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ซ่ึงความรู้ท่ีไดรั้บนั้นเป็นประโยชน์ต่อผูว้จิยัในการท างานนิพนธ์คร้ังน้ีเป็นอยา่งมาก 
 ขอขอบคุณผูใ้หข้อ้มูลส าคญัจากธุรกิจเคร่ืองจกัรท่ีใชใ้นการก่อสร้าง บริษทักลุ่มมิโดริไก 
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 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์1) เพ่ือสงัเคราะห์สมรรถนะทางการบริหารในต าแหน่งผูบ้ริหาร 
และ 2) เพ่ือศึกษาองคป์ระกอบสมรรถนะทางการบริหารในต าแหน่งผูบ้ริหารท่ีมีความส าคญัส าหรับธุรกิจ
เคร่ืองจกัรท่ีใชใ้นการก่อสร้างบริษทักลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย โดยมีวิธีวิจยั 2 ขั้นตอน คือ 1) การวิจยัเชิง
เอกสาร 2) การสมัภาษณ์เชิงลึกโดยกลุ่มผูใ้หข้อ้มลูส าคญั คือ ผูบ้ริหารระดบัตน้ ผูบ้ริหารระดบักลาง และ
ผูบ้ริหารระดบัสูง ในธุรกิจเคร่ืองจกัรท่ีใชใ้นการก่อสร้าง บริษทัในกลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย และบริษทัคู่
คา้ จ านวน 12 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั คือ แบบสมัภาษณ์แบบก่ึงมีโครงสร้าง (Semi-Structured 
interview) โดยการวิเคราะห์เน้ือหา (Content analysis) ผลการวิจยัพบวา่  
 การสงัเคราะห์สมรรถนะทางการบริหารในต าแหน่งผูบ้ริหารตามแนวคิดของเหล่านกัวิชาการ 
ผูว้ิจยัสามารถสงัเคราะห์สมรรถนะทางการบริหารของผูบ้ริหารออกเป็น 4 องคป์ระกอบหลกั ไดแ้ก่  
1) สมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ 2) สมรรถนะดา้นการบริหารคน 3) สมรรถนะดา้นการบริหารงาน และ 
4) สมรรถนะดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
 องคป์ระกอบสมรรถนะทางการบริหารในต าแหน่งผูบ้ริหารท่ีมีความส าคญั ส าหรับธุรกิจ
เคร่ืองจกัรท่ีใชใ้นการก่อสร้างบริษทักลุ่ม มิโดริไก ประเทศไทย มีจ านวน 4 ดา้น 12 องคป์ระกอบยอ่ย ไดแ้ก่ 
1) ดา้นการบริหารจดัการ ประกอบดว้ย การมีวิสยัทศัน ์การบริหาร การเปล่ียนแปลง การวางแผนเชิงกลยุทธ์ 
และการบริหารจดัการเชิงกลยุทธ์ การมุ่งพฒันาองคก์ร การเจรจาต่อรอง และการบริหาร 
ความขดัแยง้ 2) ดา้นการบริหารคน การปรับตวัและยืดหยุน่ ความเช่ียวชาญการบริหาร การท างานเป็นทีม 
การประสานงาน การสร้างมนุษยสมัพนัธ์ การมอบหมาย การพฒันาบุคลากร 3) ดา้นการบริหารงาน  
การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การตดัสินใจ การติดตามประเมินผลการปฏิบติังาน การคิดเชิงวิเคราะห์ การคิด 
เชิงกลยทุธ์ การคิดเชิงระบบ การคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์การบริหารทรัพยากร การจดักระบวนการ การมีจิต 
มุ่งบริการ 4) คุณลกัษณะส่วนบุคคล ความเช่ือมัน่ในตนเอง การยึดมัน่ในจริยธรรม ความมุ่งมัน่ในหนา้ท่ี 
การงาน การส่ือสาร การเป็นผูน้ า การจดัการความเครียด 
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 The purposes of this research is to synthesize of management competencies in 
management position and to study the composition of management competencies in management 
position which is important for construction machinery business: a case study of the Midori-Kai 
Group Thailand in two steps of Qualitative; 1) Documentary research and 2) In-depth interviews by 
Purposive random implemented with the first-line management, middle management, top 
management, and 12 people from expert Suppliers by Semi-Structured interview with content 
Analysis. The research found that  
 The synthesize of management competencies in management position according to the 
concept of academia in 4 dimensions 1) the management competency 2) Human resource 
management competency 3) administration competency and 4) personal characteristics 
competency. 
 The composition of management competencies which is important for construction 
machinery business: a case study of the Midori-Kai Group Thailand in 4 dimensions including  
12 compositions and the first dimensions: the management competency visioning change 
management strategic plaining and strategic management organization developments negotiation 
and conflict management 2) Human resource management competency adaptability and flexibility 
professional managerial teamwork collaboration relationship assignment people development 3) 
administration competency achievement orientation decision, performance appraisal analytical 
thinking strategic thinking systematic thinking initiative managing resources, process arrangement 
customer service orientation 4) personal characteristics competency self-confidence adhering to 
ethical commitment to the work communication leadership stress management.
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บทที ่1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 ทรัพยากรมนุษยเ์ป็น “หวัใจ” ของการท างานในองคก์รสมยัใหม่ เน่ืองจากทรัพยากร
มนุษยเ์ป็นหน่ึงในปัจจยัทางการบริหาร และเป็นผูท่ี้ใชปั้จจยัทางการบริหารอ่ืน ๆ รวมทั้งเป็นผูท่ี้ท  า
ใหปั้จจยัการบริหารอ่ืน ๆ มีคุณค่ามากข้ึน ดงันั้นการบริหารองคก์รท่ีเช่ือมโยงปัจจยัต่าง ๆ  
ใหง้านส าเร็จไดอ้ยา่งเป็นรูปธรรมไดน้ั้น องคก์รตอ้งสามารถดึงศกัยภาพและความสามารถ 
ท่ีซ่อนเร้นของบุคลากรภายในองคก์รหรือทรัพยากรมนุษยใ์หอ้อกมาใชป้ฏิบติังานสนบัสนุน
เป้าหมายขององคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล สามารถปรับตวัตามสภาพแวดลอ้ม 
ท่ีเปล่ียนแปลง (อภิญญา ลีละฉายากุล, 2555) ยิง่โลกในปัจจุบนัเป็นโลกท่ีตอ้งอาศยัฐานความรู้ 
อยา่งมากก็ยิง่ตอ้งท าใหม้นุษยมี์การเรียนรู้มากข้ึน คนส่วนใหญ่มกัจะกล่าวถึงและเขา้ใจความรู้ 
ในความหมายท่ีแคบ แต่ความรู้มีความหมายท่ีกวา้ง ลึกกวา่ และยิง่ใหญ่กวา่ขอ้มูลหรือสารสนเทศ 
ความรู้ คือ กรอบของการผสมผสานระหวา่งประสบการณ์ ค่านิยม ความรอบรู้ในบริบท และความรู้
แจง้ ในแง่ขององคก์รความรู้มกัจะสั่งสมอยูใ่นรูปของเอกสาร หรือแฟ้มเก็บเอกสารต่าง ๆ รวมไป
ถึงสั่งสมอยูใ่นการท างาน อยูใ่นกระบวนการ อยูใ่นการปฏิบติังาน และอยูใ่นบรรทดัฐานของ
องคก์รนัน่เอง (นิสดารก ์เวชยานนท,์ 2556, หนา้ 1-2) 
 องคก์รจะบรรลุเป้าหมาย และมีประสิทธิภาพไดน้ั้น ตอ้งอาศยับุคคลากรหรือทรัพยากร
มนุษยท่ี์มีสมรรถนะ (Competency) เหมาะกบัวสิัยทศัน์ พนัธกิจ วฒันธรรม และเป้าหมายของ
องคก์ร กล่าวคือ บุคลากรตอ้งมีความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะต่าง ๆ ท่ีจ  าเป็นต่อการปฏิบติังาน 
มีความร่วมมือร่วมใจ และท างานเป็นทีมอยา่งมีประสิทธิภาพ นัน่คือองคก์รยคุปัจจุบนัไดข้บัเคล่ือน
เขา้สู่ยคุแห่งสมรรถนะ หรือ Competency เพื่อพฒันาองคก์รใหก้ลายเป็นองคก์รประสิทธิภาพสูง 
(High performance organizations) การพฒันาองคก์รดว้ย Competency จึงไดเ้ขา้มามีบทบาท 
ในองคก์รอยา่งมาก โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในการพฒันาคนและการพฒันาองคก์ร (นิสดารก์ 
เวชยานนท,์ 2556, หนา้ 47)  
 ผูบ้ริหารท่ีด ารงต าแหน่งอยูใ่นระดบับริหาร ถือไดว้า่เป็นบุคลากรท่ีส าคญัในการก าหนด
วสิัยทศัน์ พนัธกิจ และยทุธศาสตร์ต่าง ๆ ขององคก์รมาสู่กระบวนการบริหาร แต่มกัมีความสงสัยวา่
ตนเองมีสมรรถนะในการท างานในต าแหน่งบริหารไดดี้เพียงใดนั้น มกัจะไม่ค่อยมีการประเมินผล
จึงไม่รู้วา่การบริหารของคนนั้นมีสมรรถนะดีเพียงใด ปัจจยัต่าง ๆ ท่ีน ามาใชพ้ิจารณาเก่ียวกบั
สมรรถนะของผูบ้ริหารไดแ้ก่ พฤติกรรมส่วนตวั ในบทบาทขององคก์ร (Shartle, 1956) 
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 การท่ีผูบ้ริหารจะไดรั้บการยอมรับจากสังคมหรือไม่นั้น เป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัมาก ทั้งน้ี 
เพราะพฤติกรรมส่วนตวัของผูบ้ริหารอาจสร้างความประทบัใจแก่บุคคลอ่ืน ๆ หรือในทางตรงกนั
ขา้มอาจก่อศตัรูหรือคู่แข่งขนั ผูบ้ริหารจึงจ าเป็นตอ้งมีส่วนร่วมในการพิจารณาสมรรถนะของ
องคก์ร ซ่ึงจะตอ้งพิจารณาวา่มีการก าหนดวา่งานใดเป็นจุดมุ่งหมายขององคก์รและงานนั้น ๆ 
สามารถด าเนินการไปโดยบรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงคห์รือไม่ ซ่ึงผูบ้ริหารจะตอ้งมี 
ความระมดัระวงัในการก าหนดเป้าหมายขององคก์ร เพราะจะแสดงใหเ้ห็นถึงสมรรถนะของ
ผูบ้ริหารดว้ย นอกจากสมรรถนะของผูบ้ริหารท่ีกล่าวมาแลว้ ยงัมีส่ิงท่ีจ  าเป็นต่อสมรรถนะของ
ผูบ้ริหารในปัจจุบนัและอนาคตวา่ผูบ้ริหารท่ีดีตอ้งมีทกัษะในการส่ือสารใหค้นอ่ืนเขา้ใจได ้
อยา่งชดัเจน มีทกัษะการพดู ความสามารถในการเป็นผูน้ า ซ่ึงจ าเป็นตอ้งมีการปรับเปล่ียน 
ใหเ้หมาะสมกบัลกัษณะการท างานท่ีเปล่ียนไป ซ่ึงมีความส าคญัต่อองคก์ร และบทบาทของตนเอง
ในองคก์รในเร่ืองวฒันธรรม สังคม ระบบเศรษฐกิจ ระบบการเมือง เทคโนโลย ีตลาด ลูกคา้และ
เจา้ของ วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย (ไพฑูรย ์วชิรวงศภิ์ญโญ, 2556) 

มิโดริไก (Midori-kai) เป็นกลุ่มท่ีเกิดจากการรวมตวัของพนัธมิตรทางธุรกิจของบริษทัท่ี
ด าเนินธุรกิจเก่ียวกบัการคา้ส่ง น าเขา้เพื่อคา้ส่ง และส่งออกสินคา้ รถทุกชนิดทุกประเภทท่ีใช ้
ในการก่อสร้าง รวมทั้งห้องปฏิบติัการในรถดงักล่าว และเคร่ืองจกัร เคร่ืองมือ เคร่ืองกล เคร่ืองเช่ือม 
รถยก เครน ลอก เคร่ืองอุปกรณ์ทุกชนิด ทุกประเภทท่ีใชใ้นการก่อสร้าง อุตสกรรมและการพาณิชย ์
วสัดุ อุปกรณ์ท่ีใชใ้นการก่อสร้างทุกประเภท รวมทั้งสี แล็คเกอร์ แผน่เหล็ก อุปกรณ์ไฟฟ้า อุปกรณ์
อิเล็คทรอนิคทุกชนิด ทุกประเภท ภายใตช่ื้อผลิตภณัฑ ์โคมตัสุ โดยมีวตัถุประสงค ์เพื่อสนบัสนุน
การสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งบริษทัคู่คา้ก่อใหเ้กิดความร่วมมือทางธุรกิจ รวมทั้งการสนบัสนุน
การด าเนินการปรับปรุงพฒันาทกัษะ ความรู้ ความสามารถ และการปรับเปล่ียนทศันคติต่อ 
การท างานของแรงงานใหเ้กิดประสิทธิภาพ เพื่อใหแ้รงงานมีทกัษะฝีมือ และน าไปด าเนินการผลิต
สินคา้ใหมี้คุณภาพเพื่อตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ และสามารถขยายธุรกิจไปยงันานา
ประเทศ เพื่อเพิ่มความน่าเช่ือถือดา้นทกัษะฝีมือแรงงาน ท่ีน ามาสู่การไดรั้บผลิตภณัฑท่ี์มีคุณภาพ 
ภายใตช่ื้อผลิตภณัฑ ์โคมตัสุ  
 ดงันั้นบริษทัในกลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย จ าเป็นท่ีจะตอ้งก าหนดนโยบายในการท างาน
เป็นหลกัอยา่งชดัเจน เพื่อเป็นการก ากบัการปฏิบติังานในแต่ละหน่วยงานใหเ้ป็นไป 
ตามความสามารถของหน่วยงานและตามแผนงานท่ีไดก้ าหนดไว ้(ขวญัชยั เกิดอุบล, 2559) 
โดยค านึงถึงจุดมุ่งหมายเดียวกนัท่ีจะน ามาซ่ึงผลก าไรของกิจการ แต่ในขณะเดียวกนั 
ในการปฏิบติังานท่ีรองรับกบักระบวนการในการบริหารงาน นัน่หมายความวา่ผูบ้ริหารระดบัตน้ 
ผูบ้ริหารระดบักลาง และผูบ้ริหารระดบัสูง จ  าเป็นจะตอ้งรับรู้ถึงปัญหาและแนวทางในการสร้าง
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ผูเ้ช่ียวชาญเพื่อการเป็นนกับริหาร รวมถึงการสร้างแรงจูงใจท่ีอยูภ่ายในตวับุคคลท่ีมีผลท าใหบุ้คคล
ตอ้งกระท า หรือเคล่ือนไหว หรือมีพฤติกรรม ในลกัษณะท่ีมีเป้าหมาย (Walters, 1978, p. 218) 
อยา่งเป็นรูปธรรม เพื่อท าให้ผูมี้ความสามารถและศกัยภาพมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน 
ตามแผนงานท่ีวางไว ้การสร้างวฒันธรรมและค่านิยมของกลุ่ม มิโดริไก ประเทศไทย ท าใหแ้ต่ละ
งานในกลุ่มบริษทัเกิดความตระหนกัในเร่ืองการพฒันาร่วมกนัและสร้างกรอบแนวคิดในการท างาน
แบบใหม่ โดยไม่ยดึติดอยูก่บัลกัษณะการท างานแบบเก่า เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพใหส้ามารถจดัการ
กบัความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในองคก์ร ซ่ึงจ าเป็นตอ้งอาศยัสมรรถนะทางการบริหารของผูด้  ารง
ต าแหน่งทางการบริหารเขา้มามีส่วนในการผลกัดนัใหเ้ป้าหมายบรรลุตามวตัถุประสงคข์ององคก์ร 
จากขอ้มูลดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงสนใจศึกษา เร่ืองสมรรถนะทางการบริหารในต าแหน่งผูบ้ริหาร 
ส าหรับธุรกิจเคร่ืองจกัรท่ีใชใ้นการก่อสร้าง บริษทักลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย โดยผลการวจิยั 
จะใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาองคก์รต่อไป  
 

วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
 1.  เพื่อสังเคราะห์สมรรถนะทางการบริหารในต าแหน่งผูบ้ริหาร 
 2.  เพื่อศึกษาองคป์ระกอบสมรรถนะทางการบริหารในต าแหน่งผูบ้ริหาร ท่ีมีความส าคญั
ส าหรับธุรกิจเคร่ืองจกัรท่ีใชใ้นการก่อสร้าง บริษทักลุ่ม มิโดริไก ประเทศไทย 
 

ค าถามการวจิัย 
 สมรรถนะทางการบริหารในต าแหน่งผูบ้ริหาร มีลกัษณะอยา่งไร 
 

กรอบแนวคดิในการวจิัย 
 การวจิยัในคร้ังน้ีผูว้จิยัตอ้งการศึกษาสมรรถนะทางการบริหารในต าแหน่งผูบ้ริหาร 
ส าหรับธุรกิจเคร่ืองจกัรท่ีใชใ้นการก่อสร้าง บริษทักลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย ซ่ึงมีขั้นตอน
ดงัต่อไปน้ี 
 1.  ศึกษางานวจิยั แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะทางการบริหารจากเอกสาร 
ทางวชิาการ ต ารา ผลงานวจิยัประเภทต่าง ๆ รวมทั้ง ขอ้มูลจากการคน้ควา้ทางส่ืออิเล็กทรอนิกส์ 
เพื่อน ามาวิเคราะห์ และสังเคราะห์ ใหไ้ดส้มรรถนะทางการบริหาร 
 2.  ศึกษาเอกสาร หรือประกาศ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการรวมกลุ่มธุรกิจ
เคร่ืองจกัรท่ีใชใ้นการก่อสร้างบริษทัในกลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย โดยศึกษาเก่ียวกบัลกัษณะงาน 
(JD = Job descreption) 
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  2.1  นโยบาย 
  2.2  ยทุธศาสตร์ 
  2.3  วสิัยทศัน์ 
  2.4  พนัธกิจ 
 3.  น าขอ้มูลสมรรถนะทางการบริหารท่ีไดจ้ากการวเิคราะห์สังเคราะห์ไปก าหนด 
เป็นประเด็นในการสัมภาษณ์ผูเ้ก่ียวขอ้ง ประกอบดว้ย 
  3.1  ผูบ้ริหารระดบัสูงผูบ้ริหารระดบักลางและผูบ้ริหารระดบัตน้ท่ีปฏิบติังาน 
อยูใ่นกลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย 
  3.2  บริษทัคู่คา้ (Supplier) ท่ีไม่ไดป้ฏิบติังานอยูใ่นกลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย  
ด าเนินการศึกษาเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงองคป์ระกอบสมรรถนะทางการบริหารของผูด้  ารงต าแหน่งผูบ้ริหาร 
แสดงตามภาพท่ี 1 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 

งานวจิยั แนวคิด ทฤษฎี 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะ

ทางการบริหาร ศึกษา 

วเิคราะห์  
สงัเคราะห์ 

สมรรถนะ
ทางการบริหาร 

เอกสารหรือประกาศท่ี
เก่ียวขอ้งกบัวตัถุประสงค์
ของการรวมกลุ่ม ธุรกิจ
เคร่ืองจกัรท่ีใชใ้นการ
ก่อสร้าง บริษทัในกลุ่ม 
มิโดริไก ประเทศไทย 

สมัภาษณ์
ผูเ้ก่ียวขอ้ง บริษทัคูค่า้ (Supplier) 

ท่ีไม่ไดป้ฏิบติังาน 
อยูใ่นกลุ่มมิโดริไก 

ประเทศไทย 

ผูบ้ริหารระดบัสูง 
ผูบ้ริหารระดบักลาง 
และผูบ้ริหารระดบัตน้ 
ท่ีปฏิบติังานอยูใ่นกลุ่มมิ
โดริไก ประเทศไทย  

 

1.  ลกัษณะงาน (JD =  
Job descreption) 
2.  นโยบาย 
3.  ยทุธศาสตร์ 
4.  วสิยัทศัน์ 
5.  พนัธกิจ 

ศึกษา 

องคป์ระกอบสมรรถนะทางการบริหารของผูด้  ารง
ต าแหน่งผูบ้ริหาร 
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ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 1.  เป็นขอ้มูลเก่ียวกบัสมรรถนะทางการบริหารในต าแหน่งผูบ้ริหาร 
 2.  เพื่อไดอ้งคป์ระกอบสมรรถนะทางการบริหารในต าแหน่งผูบ้ริหารท่ีมีความส าคญั
ส าหรับธุรกิจเคร่ืองจกัรท่ีใชใ้นการก่อสร้าง บริษทักลุ่ม มิโดริไก ประเทศไทย 
 

ขอบเขตของการวจิัย 
 การศึกษาคน้ควา้ในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัมุ่งศึกษาสมรรถนะทางการบริหารเพื่อใหไ้ดแ้นวทาง
สมรรถนะทางการบริหารในต าแหน่งผูบ้ริหาร ส าหรับธุรกิจเคร่ืองจกัรท่ีใชใ้นการก่อสร้างบริษทั
กลุ่ม มิโดริไก ประเทศไทย โดยไดศึ้กษา วเิคราะห์ สังเคราะห์เอกสารงานวจิยัต่าง ๆ และสัมภาษณ์
ผูท่ี้เก่ียวขอ้ง โดยมีขอบเขตศึกษาต่าง ๆ ดงัน้ี 
 ขอบเขตเนือ้หา 
 สมรรถนะทางการบริหารเพื่อให้ไดแ้นวทางสมรรถนะทางการบริหารในต าแหน่ง
ผูบ้ริหาร ส าหรับธุรกิจเคร่ืองจกัรท่ีใชใ้นการก่อสร้าง บริษทักลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย 
 ขอบเขตด้านกลุ่มเป้าหมายที่ศึกษา 
 กลุ่มเป้าหมาย การวจิยัเชิงคุณภาพ คือ ผูบ้ริหารท่ีด ารงต าแหน่ง ผูบ้ริหารระดบัสูง 
ผูบ้ริหารระดบักลาง ผูบ้ริหารระดบัตน้ ท่ีปฏิบติังานอยูใ่นธุรกิจเคร่ืองจกัรท่ีใชใ้นการก่อสร้าง 
บริษทักลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย และบริษทัคู่คา้ จ  านวน 12 คน  
 ขอบเขตระยะเวลา   
 เป็นการศึกษาวจิยัเพื่อทราบถึงสมรรถนะทางการบริหารในต าแหน่งผูบ้ริหาร ส าหรับ
ธุรกิจเคร่ืองจกัรท่ีใชใ้นการก่อสร้างบริษทักลุ่ม มิโดริไก ประเทศไทย ด าเนินการศึกษาระหวา่ง 
เดือน ธนัวาคม พ.ศ. 2559 ถึงเดือน มีนาคม พ.ศ. 2560 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 สมรรถนะ หมายถึง ลกัษณะพื้นฐานของบุคคลท่ีซ่อนอยูภ่ายใน ซ่ึงประกอบดว้ย ความรู้ 
ทกัษะ ความสามารถ  และเจตคติท่ีจ  าเป็นต่อการปฏิบติังานใหส้ าเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพ 
ตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายของงานนั้น ๆ ซ่ึงแสดงออกมาจากพฤติกรรมการปฏิบติังาน 
ท่ีวดัผลได ้
 สมรรถนะทางการบริหาร หมายถึง ความรู้ ทกัษะและคุณลกัษณะ เฉพาะบุคคลท่ีด ารง
ต าแหน่งทางดา้นการบริหาร ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารระดบัสูง ผูบ้ริหารระดบักลาง และผูบ้ริหารระดบัตน้ 
ขององคก์รจ าเป็นตอ้งมี เพื่อใหผ้ลการปฏิบติังานส าเร็จและมีประสิทธิภาพสูง ท่ีมีความสัมพนัธ์
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โดยตรงกบัการบริหารเพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพ และจ าเป็นต่อการบริหารให้ประสบ
ความส าเร็จ มี 4 ดา้น คือ 
 1.  ดา้นการบริหารจดัการ หมายถึง การมีวสิัยทศัน์ การบริหารการเปล่ียนแปลง 
การวางแผนเชิงกลยทุธ์ การเจรจาต่อรอง การมุ่งพฒันาองคก์าร การบริหารความขดัแยง้ และ 
การบริหารจดัการเชิงกลยทุธ์ 
 2.  ดา้นการบริหารคน หมายถึง การปรับตวัและยดืหยุน่ การท างานเป็นทีม การสอนงาน 
การประสานงาน การสร้างมนุษยสัมพนัธ์ การพฒันาบุคลากร การมอบหมายงาน และ 
ความเช่ียวชาญการบริหาร 
 3.  ดา้นการบริหารงาน หมายถึง การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การคิดเชิงวเิคราะห์ การคิด 
เชิงกลยทุธ์ การคิดเชิงระบบ การคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์การตดัสินใจ การประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลย ี 
การบริหารทรัพยากร การจดักระบวนงาน การมีจิตมุ่งบริการ และการติดตามและประเมินผล 
การปฏิบติังาน 
 4.  ดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล หมายถึง ความเช่ือมัน่ในตนเอง การส่ือสาร การยดึมัน่ 
ในจริยธรรม การเป็นผูน้ า ความมุ่งมัน่ในหนา้ท่ีการงาน และการจดัการความเครียด 
 กลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย หมายถึง กลุ่มท่ีเกิดจากการรวมตวัของพนัธมิตรทางธุรกิจ 
ของบริษทัท่ีด าเนินธุรกิจเก่ียวกบัการคา้ส่ง น าเขา้เพื่อคา้ส่ง และส่งออกสินคา้ ทุกชนิดทุกประเภท 
ท่ีใชใ้นการก่อสร้าง อุตสาหกรรมและการพาณิชย ์วสัดุ อุปกรณ์ท่ีใชใ้นการก่อสร้างทุกประเภท 
รวมทั้งสี แล็คเกอร์ แผน่เหล็ก อุปกรณ์ไฟฟ้า อุปกรณ์อิเล็คทรอนิคทุกชนิด ทุกประเภท ภายใตช่ื้อ
ผลิตภณัฑโ์คมตัสุ 
 เคร่ืองจกัรท่ีใชใ้นการก่อสร้าง หมายถึง รถทุกชนิดทุกประเภทท่ีใชใ้นการก่อสร้าง 
รวมทั้งห้องปฏิบติัการในรถดงักล่าว และเคร่ืองจกัร เคร่ืองมือ เคร่ืองกล เคร่ืองเช่ือม รถยก เครน 
ลอก เคร่ืองอุปกรณ์ทุกชนิด ทุกประเภทท่ีใชใ้นการก่อสร้าง  
 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั หมายถึง ผูใ้หข้อ้มูลจากการสัมภาษณ์ ประกอบดว้ย ผูบ้ริหารระดบัตน้ 
ผูบ้ริหารระดบักลาง และผูบ้ริหารระดบัสูง ท่ีปฏิบติังานในธุรกิจเคร่ืองจกัรท่ีใชใ้นการก่อสร้าง
บริษทักลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย 
 ผูบ้ริหารระดบัตน้ หมายถึง ผูท่ี้มีหนา้ท่ีดูแลหน่วยงานต่าง ๆ ภายในองคก์ร เป็นผูท่ี้มี
อ านาจ หนา้ท่ีและความรับผิดชอบโดยตรงในการควบคุมและดูแลใหพ้นกังานปฏิบติัการท างาน 
ใหไ้ดต้ามเป้าหมายท่ีก าหนด เป็นผูใ้กลชิ้ดและสั่งการโดยตรงกบัพนกังาน อาจด ารงต าแหน่ง 
หวัหนา้งานหรือผูน้ ากลุ่มในธุรกิจเคร่ืองจกัรท่ีใชใ้นการก่อสร้าง บริษทักลุ่มมิโดริไกประเทศไทย 
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 ผูบ้ริหารระดบักลาง หมายถึง ผูท่ี้มีหนา้ท่ีหลกัในการรับวิสัยทศัน์ ภารกิจ นโยบาย  
กลยทุธ์ เป้าหมายและแผนงานจากผูบ้ริหารระดบัสูงมาปฏิบติัใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิแก่องคก์ร และ 
ยงัมีหนา้ท่ีหลกัในการประสานงาน ถ่ายทอดขอ้มูล ความคิดและความรู้ของผูบ้ริหารระดบัสูงไปยงั
ผูบ้ริหารระดบัตน้ ผูบ้ริหารระดบักลางจะเป็นคนกลางระหวา่งผูบ้ริหารระดบัสูงกบัผูจ้ดัการ 
ระดบัตน้ โดยผูจ้ดัการระดบักลางจะเป็นผูเ้ช่ือมโยงและสร้างความเขา้ใจระหวา่งความตอ้งการของ
ผูบ้ริหารระดบัสูงกบัการปฏิบติังานใหเ้ป็นรูปธรรม อาจด ารงต าแหน่ง ผูช่้วยผูจ้ดัการ หรือผูจ้ดัการ
แผนก ในธุรกิจเคร่ืองจกัรท่ีใชใ้นการก่อสร้าง บริษทักลุ่ม มิโดริไก ประเทศไทย 
 ผูบ้ริหารระดบัสูง หมายถึง ผูท่ี้มีหนา้ท่ีหลกัในการก าหนดนโยบาย เป้าหมาย และ
แผนงานท่ีส าคญัขององคก์ร เป็นผูมี้อ านาจ หน้าท่ีและความรับผดิชอบครอบคลุมในวงกวา้ง 
ซ่ึงจะมีอิทธิพลต่ออนาคต ความอยูร่อบ ความกา้วหนา้หรือความลม้เหลวขององคก์ร สามารถ 
ใหข้อ้มูลและขอขอ้มูลสมรรถนะทางการบริหารของผูบ้ริหารได ้อาจด ารงต าแหน่งประธาน  
รองประธาน ผูจ้ดัการทัว่ไป หรือกรรมการผูจ้ดัการ ส าหรับธุรกิจเคร่ืองจกัรท่ีใชใ้นการก่อสร้าง 
บริษทักลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย 
 บริษทัคู่คา้ หมายถึง กลุ่มผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานในบริษทัท่ีติดต่อธุรกิจกบับริษทั 
กลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย
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บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
 การวจิยัเร่ือง สมรรถนะทางการบริหารในต าแหน่งผูบ้ริหารส าหรับธุรกิจเคร่ืองจกัร 
ท่ีใชใ้นการก่อสร้างบริษทักลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย ผูว้จิยัไดศึ้กษาเอกสาร ขอ้มูล ต ารา บทความ
วชิาการ สืบคน้ทางอินเทอร์เน็ต และผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อน ามาก าหนดกรอบแนวคิด 
ในการศึกษาดงัประเด็นต่อไปน้ี 
 1.  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัสมรรถนะ 
  1.1  ความหมายของสมรรถนะ  
  1.2  ประเภทของสมรรถนะ 
  1.3  องคป์ระกอบของระบบสมรรถนะ 
  1.4  แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะทางการบริหาร 
 2.  ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัธุรกิจเคร่ืองจกัรท่ีใชใ้นการก่อสร้างบริษทักลุ่มมิโดริไก  
ประเทศไทย 
 3.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัสมรรถนะ 
 ความหมายของสมรรถนะ 
 นกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงค าวา่ “สมรรถนะ” หมายถึง 
ลกัษณะพื้นฐานของบุคคลท่ีซ่อนอยูภ่ายใน ท่ีช่วยใหปั้จเจกบุคคลสามารถส่งมอบประสิทธิภาพ 
ท่ีเหนือกวา่ในงานท่ีไดรั้บผดิชอบ David (1973) กล่าวไว ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Dales and Hes (1995 
อา้งถึงใน อภิญญา ลีละฉายากุล, 2555) ท่ีกล่าววา่ สมรรถนะเป็นการคน้หาส่ิงท่ีท าใหเ้กิด 
การปฏิบติังานท่ีเป็นเลิศ (Excellence) หรือการปฏิบติังานท่ีเหนือกวา่ (Superior performance) 
ในขณะเดียวกนั Hayes (1979 อา้งถึงใน นิสดาร์ก เวชยานนท,์ 2556) มีการเพิ่มเติมค าจ ากดัความไว้
นอกจากจะหมายถึง ความสามารถและความเตม็ใจในงานแลว้ ยงัตอ้งประกอบดว้ยความรู้ มีแรงขบั 
มีคุณลกัษณะ มีบทบาททางสงัคม และมีทกัษะ ซ่ึงองคป์ระกอบทั้งหมดน้ีจะท าใหเ้กิดผลงาน 
ท่ีดีกวา่ และสมบูรณ์มากกวา่ ซ่ึงความหมายน้ีก็ไดรั้บการสนบัสนุนจาก Boyatzis (1982 อา้งถึงใน 
นิสดาร์ก เวชยานนท,์ 2556) เพราะ Boyatzis (1982) ท่ีไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ เป็นคุณลกัษณะท่ีซ่อน
อยูภ่ายในของแต่ละบุคคลซ่ึงประกอบดว้ย แรงขบั บุคลิกภาพท่ีถาวร การมีภาพลกัษณ์และบทบาท
ทางสังคม รวมถึงความรู้และทกัษะท่ีคนมีและเอามาใชใ้นการท างาน เพื่อใหเ้กิดผลงานท่ีดี 
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เหนือคนอ่ืน ในส่วนของ Spencer and Spencer (1993 อา้งถึงใน ก่ิงแกว้ เอ่ียมแฉลม้, 2556) เสนอวา่ 
สมรรถนะ หมายถึงคุณลกัษณะท่ีจ าเป็นของบุคคล (Underlying characteristics of an individual) 
ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของงาน เป็นคุณลกัษณะในส่วนลึกเฉพาะของบุคคล 
ซ่ึงก่อใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีสามารถท านายผลลพัธ์ท่ีดีเลิศ (Superior performance) ส่วนใน 
ประเทศไทย ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2554, หนา้ 1) ระบุวา่สมรรถนะ คือ 
คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ/ ความสามารถและคุณลกัษณะอ่ืน ๆ 
ท่ีท  าใหบุ้คคลสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นกวา่เพื่อนร่วมงานอ่ืน ๆ ในองคก์าร ซ่ึงความหมายของ
สมรรถนะท่ีกล่าวมานั้นมีความสอดคลอ้งกบั สุรชยั พรหมพนัธ์ุ (2554, หนา้ 188) ท่ีไดใ้หนิ้ยาม
ความหมายของสมรรถนะวา่เป็นการแสดงถึงความสามารถท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังานใหส้ าเร็จ 
ตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายของงานนั้น ๆ อีกทั้งยงัมีแนวคิดภาพรวมของ นิสดารก์ 
เวชายานนท ์(2556, หนา้ 33-35) ท่ีไดใ้หค้วามหมายวา่ ความสามารถท่ีจะท างาน มีความเพียงพอ 
ในการด ารงอยูใ่นอ านาจ ซ่ึงน าไปใชใ้น 2 นยัยะ คือ 
 1.  เป็นความสามารถของบุคคลท่ีจะตอ้งน ามาใชใ้นการท างานตามหนา้ท่ีท่ีไดรั้บ
มอบหมายใหบ้รรลุ 
 2.  เป็นมิติพฤติกรรมของบุคคลท่ีน าไปสู่การท างานตามหนา้ท่ีท่ีไดรั้บดว้ยความสามารถ 
 นกัวชิาการทั้งต่างประเทศและในประเทศไทย ท่ีศึกษาเก่ียวกบัสมรรถนะไดใ้ห้
ความหมายท่ีสามารถสรุปไดว้า่ สมรรถนะ เป็นลกัษณะพื้นฐานของบุคคลท่ีซ่อนอยูภ่ายใน 
ซ่ึงประกอบดว้ย ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และเจตคติท่ีจ  าเป็นต่อการปฏิบติังานใหส้ าเร็จ 
อยา่งมีประสิทธิภาพตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายของงานนั้น ๆ ซ่ึงแสดงออกมาจากพฤติกรรม 
ท่ีท าใหค้นสามารถน ามาซ่ึงผลของการปฏิบติังานท่ีวดัผลได ้
 ส าหรับสมรรถนะทางการบริหาร Stoner and Wankel (1986) ไดใ้หค้วามหมายวา่ 
การบริหารเป็นกระบวนการของการวางแผน การจดัการ การแนะน า และการควบคุม โดยระดม
ทรัพยากรท่ีมีอยูท่ ั้งมวลในองคก์ร และมุ่งใชเ้พื่อ การบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้ส าหรับ Peter (1997) 
กล่าวไวว้า่ การบริหารคือ การท าใหง้านต่าง ๆ ลุล่วง อีกทั้งยงัมี Sundburg (2001) ไดส้รุปวา่
สมรรถนะท่ีเป็นคุณลกัษณะท่ีส าคญัของผูบ้ริหาร คือ ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร โดยผูบ้ริหาร
หน่วยงานระดบักองจะตอ้งมีความรู้เก่ียวกบัแหล่งทรัพยากรของหน่วยงานรู้ความตอ้งการของ
หน่วยงานและเขา้ใจเป้าหมายขององคก์รจะตอ้งไปใหถึ้ง รวมทั้งมีทกัษะในการส่ือสาร และ Griffin 
(2002) กล่าวไวว้า่ การบริหารหมายถึง ชุดของหนา้ท่ีต่าง ๆ ท่ีก าหนดทิศทางในการใชป้ระโยชน์
จากทรัพยากรทั้งหลายอยา่งมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร 
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สมรรถนะสว่นบุคคล
The individual's 
competencies

ความตอ้งการของงาน
The job's demand

การด าเนินการเฉพาะท่ีมปีระสิทธิภาพ
หรือพฤติกรรมEffective specific 

actions or behavior

     สภาพแวดลอ้มภายในองค์กร
The organizationational environment

ซ่ึงทางดา้น สุรชยั พรหมพนัธ์ุ (2554) ไดส้รุปความหมายวา่ การบริหาร หมายถึง การด าเนินงาน
ตามภารกิจท่ีไดรั้บมอบหมายจากองคก์าร โดยใชท้รัพยากรต่างท่ีมีอยู ่โดยผา่นกระบวนการ 
ทางการบริหารอยา่งมีระบบเพื่อใหก้ารด าเนินงานบรรลุวตัถุประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพ และ 
มีประสิทธิผล  
 Richard (1982 อา้งถึงใน นิสดารก ์เวชยานนท,์ 2556) ไดศึ้กษาไวใ้นงานวจิยัเร่ือง 
“The competent manager: A model for effective performance” เพื่อท่ีจะตอบค าถามวา่คุณลกัษณะ 
แบบใดของผูบ้ริหารท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพสูง ซ่ึงเขาตอ้งการ 
จะอธิบายถึงความแตกต่างระหวา่งคุณลกัษณะของผูบ้ริหารท่ีมีผลงานสูงและโดดเด่นกบัผูบ้ริหาร 
ท่ีมีผลงานธรรมดา ซ่ึงผลการศึกษาของ Boyatzis (1982) ไดส้ร้างโมเดลข้ึนมาซ่ึงประกอบดว้ย 
หลกั 3 ประการ คือ  
 1.  หนา้ท่ีหรือภาระกิจของผูบ้ริหาร (The Jobs demands) 
 2.  สภาพแวดลอ้มขององคก์าร (The organizational environment) 
 3.  ความสามารถของบุคคล (The individual’s competencies) 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2  โมเดลของผลงานสูง (A model of effective job performance) (Boystzis, 1982)  
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 จากแนวคิดของ Boyatzis (1982) ท่ีกล่าวถึงผลงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงหรือ Effective 
performance จะวดัผลลพัธ์ของงานเป็นหลกั ในการท่ีผูบ้ริหารจะไดผ้ลงานท่ีดีและมีประสิทธิภาพ
สูงนั้น ผูบ้ริหารตอ้งแสดงพฤติกรรมหรือมีการกระท าบางอยา่งท่ี Boyatzis (1982) เรียกวา่ “Specific 
actions” ออกมา ซ่ึงตวัพฤติกรรมท่ีวา่น้ีเองจะท าใหเ้กิดผลลพัธ์คือ ตวังานท่ีมีประสิทธิภาพสูง 
และส่ิงท่ีท าใหต้วัผูจ้ดัการแสดงพฤติกรรมเฉพาะออกมาน่ีเองท่ี Boyatzis (1982) เรียกคุณลกัษณะ
เหล่าน้ีวา่ Competencies 
 Spencer and Spencer (1993) ไดน้ าเสนอสมรรถนะท่ีส าคญัของผูบ้ริหารการศึกษา 
ในศตวรรษท่ี 21 ไว ้8 ดา้น ดงัน้ี 1) การมุ่งสู่ความส าเร็จ 2) การแสวงหาขอ้มูลสารสนเทศ 
3) ความเขา้ใจบุคคล 4) ผลกระทบและอิทธิพล 5) ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์6) ความชิดเชิง 
มโนทศัน์ 7) ความเช่ือมัน่ในตนเอง และ 8) ความร่วมมือประสานงาน 
 ศูนยน์กับริหารระดบัสูง ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2554) ไดใ้ห้
ความหมายของสมรรถนะหลกัทางการบริหารของนกับริหารระดบัสูง หมายถึง กลุ่มของพฤติกรรม
ทางการบริหารท่ีก่อให้เกิดผลการปฏิบติังานตามเป้าหมายขององคก์าร อนัเป็นคุณลกัษณะ 
ในการเป็นนกับริหารมืออาชีพ เพื่อใหไ้ดผู้น้  าท่ีมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ สมรรถนะหลกัของ
นกับริหารท่ีน ามาใชเ้ป็นมาตรฐานทางดา้นทกัษะการบริหารจดัการของนกับริหารระดบัสูง  
 และยงัมีนกัวชิาการอีกหลายท่านไดใ้หค้  าจ  ากดัความของค าวา่ สมรรถนะทางการบริหาร 
หมายถึง คุณสมบติัความสามารถท่ีบุคลากรทุกคนในองคก์ร จ าเป็นตอ้งมีในการปฏิบติังานของคน
ใหบ้รรลุผลส าเร็จและสอดคลอ้งกบัแผนกลยทุธ์ และวสิัยทศัน์ขององคก์ร บริษทั ปิโตรเคมี
แห่งชาติ (มหาชน) (2548, หนา้ 1 อา้งถึงใน กานตพ์ิชชา วระเดช, 2554)  
 จากการศึกษาสมรรถนะทางการบริหาร จึงสามารถสรุปความหมายไดว้า่ สมรรถนะ
เฉพาะท่ีบุคคลผูด้  ารงต าแหน่งทางดา้นการบริหารขององคก์ารจ าเป็นตอ้งมี เพื่อก่อใหเ้กิดผล 
การปฏิบติังานส าเร็จและมีประสิทธิภาพสูง 
 ประเภทของสมรรถนะ 
 การแบ่งประเภทของสมรรถนะบ่งบอกถึงลกัษณะความจ าเป็นและความเหมาะสมของ
สมรรถนะท่ีบุคคลพึงมีตามลกัษณะของการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัซ่ึง David (1973 อา้งถึงใน 
ศิริพงศ ์โพธลกัษณ์, 2557) ไดแ้บ่ง Competency ออกเป็น 2 กลุ่ม คือ  
 1.  Competency ขั้นพื้นฐานหรือ Threshold competency หมายถึง ความรู้หรือทกัษะ
พื้นฐานท่ีบุคคลจ าเป็นตอ้งมีในการปฏิบติังาน Competency พื้นฐานน้ีไม่ท าใหบุ้คคลมีผลงาน
แตกต่างจากผูอ่ื้น ดงันั้น Competency ในชุดน้ีจึงไม่ค่อยไดรั้บความสนใจจากนกัวชิาการมากนกั 
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 2.  Competency ท่ีท  าใหบุ้คคลแตกต่างจากผูอ่ื้นหรือ Differentiating competency 
หมายถึง ปัจจยัท่ีท าใหบุ้คคลมีผลการปฏิบติังานสูงกวา่หรือดีกวา่มาตรฐานท่ีตั้งไว ้ท าใหเ้กิด 
ผลส าเร็จในงานเป็น Competency ท่ีนกัวชิาการใหค้วามส าคญั และควรมีการพฒันาให้เกิดข้ึน 
ในตวับุคคลสามารถจ าแนกไดเ้ป็น 3 ประเภท คือ 
  2.1  สมรรถนะหลกั (Core competency) คือ สมรรถนะท่ีเป็นแกนหลกัขององคก์ร 
นั้น ๆ ซ่ึงทุก ๆ คนในองคก์รตอ้งมีสมรรถนะเหล่าน้ีเหมือนกนั 
  2.2  สมรรถนะตามสายงาน (Functional competency) คือ สมรรถนะ บทบาท หนา้ท่ี 
ภารกิจของแต่ละต าแหน่งแต่ละบุคคล สะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้ ทกัษะและคุณลกัษณะเฉพาะ 
ในแต่ละงานไม่เหมือนกนั 
  2.3  สมรรถนะเฉพาะ (Professional competency) คือ สมรรถนะเฉพาะของบุคคล 
ท่ีแตกต่างกนัตามแต่ละบุคคล 
 เน่ืองจากสมรรถนะกลุ่มน้ีสามารถพฒันาใหเ้กิดข้ึนในตวับุคคลได ้นอกจาก 
การแบ่งประเภทของสมรรถนะตามท่ี David (1973 อา้งถึงใน ศิริพงศ ์โพธลกัษณ์, 2557) ไดเ้สนอ
ไวแ้ลว้ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการแบ่งประเภทของ Spenser and Spenser (1993 อา้งถึงใน สุมนสั 
จกัษเ์มธา, 2558) ท่ีไดจ้  าแนกออกเป็น 2 ประเภทเช่นเดียวกนั และยงัมีผูแ้บ่งในลกัษณะอ่ืน ๆ 
อีกดงักล่าว เช่น Shermon (2004 อา้งถึงใน พีรพิธ พรมทอง, 2557) ไดแ้บ่งประเภทของสมรรถนะ 
ไว ้4 ประเภทดงัต่อไปน้ี  
 1.  Core-competency คือ สมรรถนะท่ีอยูบ่นฐานของระบบค่านิยม วสิัยทศัน์ และ 
พนัธกิจขององคก์าร สมรรถนะน้ีนิยามกลุ่มของทกัษะแบบ Soft ท่ีซ่ึงทุกคนในองคก์ารเป็นเจา้ของ
ร่วมกนั 
 2.  Job-competency คือ สมรรถนะพื้นฐานท่ีสร้างข้ึนจากงานต่าง ๆ ขององคก์ร 
สมรรถนะน้ีฉายใหเ้ห็นส่ิงท่ีแต่ละบุคคลจ าเป็นตอ้งมีเพื่อใหส้ามารถแสดงพฤติกรรมการท างาน
เฉพาะ 
 3.  Role-competency มองไปท่ีบทบาทของบุคคลในองคก์ร ซ่ึงไม่ไดจ้  ากดับทบาทของ
ตนเองในองคก์รแต่เป็นการท าใหบ้ทบาทเป็นพนกังานสามารถบรรลุเป้าหมายใหญ่ขององคก์รได ้
 4.  Functional-competency คือ สมรรถนะท่ีสร้างมาเพื่อท างานตามหนา้ท่ีหรือฝ่ายต่าง ๆ 
ขององคก์ร เช่น การเงิน การผลิตและการตลาด ซ่ึงจะนิยามทกัษะเฉพาะหนา้ท่ี เช่น ฝ่ายการจดัการ
ทรัพยสิ์นมีค่าพนกังานท่ีท างานฝ่ายจดัการทรัพยสิ์นมีค่าจ าเป็นตอ้งมีสมรรถนะน้ี 
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 ส าหรับนกัวชิาการในประเทศไทย ไดแ้บ่งประเภทของสมรรถนะซ่ึงมกัจะประกอบดว้ย
ประเภท (Category) หรือกลุ่ม (Groups) ของสมรรถนะ ซ่ึงโดยทัว่ไปกลุ่มหรือประเภทของ
สมรรถนะมีดว้ยกนั 5 กลุ่ม ดงัน้ี (สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ, 2551, หนา้ 29-30) 
 1.  สมรรถนะหลกั (Core competency) เป็นสมรรถนะท่ีสะทอ้นค่านิยมหลกัท่ีมี
ความส าคญัต่อการปฏิบติังานของบุคลากรทุกคนในองคก์ร เป็นสมรรถนะร่วมท่ีองคก์รคาดหวงั 
ใหบุ้คลากรทุกคน ทุกต าแหน่งตอ้งมี เช่น การท างานเป็นทีม การเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง เป็นตน้ 
 2.  สมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ (Managerial competency) หมายถึง กลุ่มสมรรถนะ
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัทกัษะดา้นการบริหารจดัการ โดยองคก์ารคาดหวงัใหบุ้คลากรในต าแหน่งหวัหนา้งาน 
หรือผูท่ี้ตอ้งบงัคบับญัชาลูกนอ้ง ตอ้งมีทกัษะดงักล่าว เช่น การตดัสินใจ การวางแผน เป็นตน้ 
 3.  สมรรถนะเฉพาะดา้นหรือสมรรถนะตามสายวชิาชีพ (Functional competency) 
เป็นกลุ่มสมรรถนะท่ีเก่ียวขอ้งกบัความรู้และทกัษะของกลุ่มงาน หรือฝ่ายงานหน่ึง ๆ ซ่ึงสมรรถนะ
ในกลุ่มน้ีจะเป็นสมรรถนะร่วมของบุคลากรทุกคนท่ีท างานในกลุ่มงานหรือฝ่ายงานนั้น 
 4.  สมรรถนะเฉพาะต าแหน่งในกลุ่มงานหรือสายวชิาชีพ (Job or technical competency) 
หมายถึง สมรรถนะท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัความรู้และทกัษะท่ีจ าเป็นต่อการท างานของบุคลากร 
ในต าแหน่งงานหน่ึง ๆ โดยบุคลากรแต่ละคนจะมีสมรรถนะเฉพาะต าแหน่งท่ีแตกต่างกนั 
ไปตามต าแหน่งงานของตน 
 5.  คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Personal attributes) เป็นกลุ่มสมรรถนะท่ีเป็นคุณลกัษณะ 
ท่ีซ่อนอยูใ่นบุคคลแต่ละคน ซ่ึงมีผลเป็นอยา่งมากต่อทศันคติในการท างาน และความส าเร็จ 
ในงานของบุคคล ๆ นั้น เช่น ความซ่ือสัตย ์ความมุ่งมัน่สู่ความส าเร็จ ความอดทนต่อแรงกดดนั 
เป็นตน้ 
 ซ่ึงมีความคลา้ยคลึงกบั เท้ือน ทองแกว้ (2551) ท่ีไดจ้  าแนกประเภทสมรรถนะออกเป็น 
5 ประเภทเช่นกนั แต่มีความแตกต่างในประเภทสมรรถนะองคก์าร (Organization competencies) 
กบัสมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ (Managerial competency) โดยไดจ้  าแนกประเภทของ
สมรรถนะไวด้งัน้ี  
 1.  สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal competencies) หมายถึง สมรรถนะท่ีแต่ละคน 
มีเป็นความสามารถเฉพาะตวัคนอ่ืนไม่สามารถลอกเลียนแบบได ้ 
 2.  สมรรถนะเฉพาะงาน (Job Competencies) หมายถึง สมรรถนะของบุคคล 
กบัการท างานในต าแหน่งหรือบทบาทเฉพาะตวั  
 3.  สมรรถนะองคก์าร (Organization competencies) หมายถึง ความสามารถพิเศษเฉพาะ
องคก์ารนั้นเท่านั้น  
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 4.  สมรรถนะหลกั (Core competencies) หมายถึง ความสามารถส าคญัท่ีบุคคลตอ้งมี
หรือตอ้งท าเพื่อใหบ้รรลุผลตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ 
 5.  สมรรถนะในงาน (Functional competencies) หมายถึง ความสามารถของบุคคลท่ีมี
ตามหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบต าแหน่งหนา้ท่ีอาจเหมือนแต่ความสามารถตามหนา้ท่ีต่างกนั ส าหรับ 
ก่ิงแกว้ เอ่ียมแฉลม้ (2556) ไดส้รุปแนวคิดของนกัวชิาการดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย  ์
ซ่ึงไดจ้  าแนกประเภทได ้2 ประเภท 
 6.  หากแบ่งตามล าดบัชั้นขององคก์ร ระดบัแรก คือ สมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ 
(Managerial competency) หมายถึง คุณลกัษณะ (ความรู้ ทกัษะ และพฤติกรรม) ท่ีบุคคลผูด้  ารง
ต าแหน่งทางดา้นการบริหารขององคก์รจ าเป็นตอ้งมี ซ่ึงสมรรถนะประเภทน้ีจะสะทอ้นถึง 
ความคาดหวงัขององคก์รท่ีมีต่อผูบ้ริหารระดบัต่าง ๆ นอกเหนือจากสมรรถนะหลกัท่ีแต่ละบุคคล
จ าเป็นตอ้งมีขณะด ารงต าแหน่งหรือใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาความกา้วหนา้ในสายอาชีพ ระดบั
ท่ีสองสมรรถนะทัว่ไป (General competency) หมายถึง คุณลกัษณะ (ความรู้ ทกัษะ และพฤติกรรม)
ท่ีทุกคนในองคก์รจ าเป็นตอ้งมีเพื่อองคก์รสามารถด าเนินงานไดส้ าเร็จลุล่วงตามวสิัยทศัน์ (Vision) 
พนัธกิจ (Mission) เป้าหมายแผนงาน และโครงการต่าง ๆ ขององคก์ร และระดบัท่ีสาม สมรรถนะ
ตามสายวชิาชีพ (Functional competency) หรือบางองคก์รเรียกวา่ Technical professional/ Position/ 
Job competency หมายถึง คุณลกัษณะ (ความรู้ ทกัษะ และพฤติกรรม) ท่ีบุคคลแต่ละสายอาชีพ
จ าเป็นตอ้งมีใหส้ามารถปฏิบติังานไดป้ระสบความส าเร็จ ซ่ึงจะมีสมรรถนะท่ีแตกต่างกนัตามหนา้ท่ี
รับผดิชอบ โดยแบ่งเป็น 2 ประเภทยอ่ย คือ (ก) สมรรถนะร่วมของทุกต าแหน่งในกลุ่มงาน/ 
สายวชิาชีพ (Common functional competency) หมายถึง คุณลกัษณะ (ความรู้ ทกัษะ และ
พฤติกรรม) ท่ีบุคคลแต่ละสายอาชีพเดียวกนัหรือกลุ่มเดียวกนั (Job families) จ าเป็นท่ีจะตอ้งมี
เพื่อใหส้ามารถปฏิบติังานไดป้ระสบความส าเร็จ McClelland (1993) 

7.  หากแบ่งตามระดบัความช านาญการระดบัสูงสุด คือ ระดบัช านาญการท่ีสามารถ
แสดงศกัยภาพในการท างานในระดบัสูงสุดและสามารถใหค้  าปรึกษาและช้ีแนะคนอ่ืนได ้ระดบั
เช่ียวชาญสามารถปฏิบติังานไดด้ว้ยตนเองโดยไม่ตอ้งมีผูช้ี้แนะและระดบัเร่ิมตน้ แสดงถึงความรู้ 
ความเขา้ใจเฉพาะเร่ืองท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบติังานตามภาระงานในอาชีพ (UNIDO) 
 แต่ท่ีนิยมแบ่งประเภทของสมรรถนะอยา่งแพร่หลาย โดย อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ์ุ (2558) 
ไดแ้บ่งเป็น 3 กลุ่ม ไดแ้ก่  
 1.  สมรรถนะหลกั (Core competency) หมายถึง ขีดความสามารถหลกัหรือสมรรถนะ
หลกัท่ีพนกังานทุกคน ทุกระดบัต าแหน่งงานในองคก์ารจะตอ้งมี ซ่ึง Core competency นั้น 
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มีความแตกต่างไปจาก Core value และ Corporate culture ตรงท่ี Core value หมายถึง ค่านิยม 
ความคิด ความเช่ือท่ีจะเกิดข้ึนจากการแสดงออก การปฏิบติัสืบต่อกนัมานาน ดงันั้น หากองคก์าร
ตอ้งการใหพ้นกังานมี Core Value เหมือน ๆ กนั องคก์ารจะตอ้งหนัมาใส่ใจกบัการสร้าง และ 
ป้ันแต่งพฤติกรรมของพนกังาน นัน่ก็คือการน า Core value ท่ีก าหนดข้ึนแลว้มาก าหนดเป็น
พฤติกรรมท่ีคาดหวงัและตอ้งการ หรือท่ีเรียกกนัวา่ Core competency ทั้งน้ีหากองคก์รใด 
มีการก าหนด Core value ไวแ้ลว้ องคก์ารนั้นสามารถน า Core value ตวันั้นมาก าหนดพฤติกรรม
หรือก าหนดเป็น Core competency ขององคก์รไดเ้ลย และหากพนกังานมีการแสดงพฤติกรรม 
ตาม Core competency ท่ีก าหนดข้ึนเหมือน ๆ กนัเป็นระยะเวลานาน ยอ่มจะท าใหเ้กิด 
การหล่อหลอมออกมาเป็นวฒันธรรมองคก์าร หรือ Corporate culture ในท่ีสุด 
 2.  สมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ (Managerial competency) หมายถึง 
ขีดความสามารถในดา้นการบริหารจดัการท่ีก าหนดข้ึนตามบทบาทความรับผดิชอบของต าแหน่ง
งานในลกัษณะของ Role base นัน่ก็คือ ต าแหน่งงานท่ีมีบทบาทความรับผดิชอบในการบริหาร
จดัการเหมือนกนัจะมี Managerial competency เหมือนกนั พบวา่ Managerial competency 
ส่วนใหญ่ของผูบ้ริหารท่ีมีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะเป็นเร่ืองการวางแผนงาน ความเป็นผูน้ า การสอนงาน
และพฒันาทีมงาน วสิัยทศัน์เชิงกลยทุธ์ การแกไ้ขปัญหาและตดัสินใจ การบริหารการเปล่ียนแปลง 
ความคิดเชิงวิเคราะห์ อยา่งไรก็ตามพนกังานสามารถมี Managerial competency ได ้แต่จ านวนขอ้ 
Managerial competency จะมีไม่เท่ากบัต าแหน่งผูบ้ริหารท่ีมีผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยส่วนใหญ่ 
จะตอ้งเป็น Managerial competency เฉพาะตวัท่ีส าคญั ๆ ไดแ้ก่ การวางแผนงาน การแกไ้ขปัญหา
และตดัสินใจ ความเป็นผูน้ า 
 3.  สมรรถนะตามลกัษณะงาน (Functional competency) หมายถึง ขีดความสามารถ 
ในงานเฉพาะดา้นท่ีเฉพาะเจาะจงตามลกัษณะงาน พบวา่ งานแตกต่างกนัยอ่มมี Functional 
competency ท่ีแตกต่างกนั องคก์ารบางแห่งก าหนด Functional competency เจาะลึกลงไปอีกเป็น 
Common functional competency หมายถึง ขีดความสามารถของกลุ่มงาน เช่น กลุ่มงานบุคคล
จะตอ้งมี Common functional competency ไดแ้ก่ ความรู้ในงานทรัพยากรบุคคล การส่ือสาร 
มนุษยสัมพนัธ์ในการท างาน และหากกลุ่มงานบุคคลแยกเป็นกลุ่มงานยอ่ย ๆ ลงไปอีก เช่น 
งานฝึกอบรม งานสวสัดิการและแรงงานสัมพนัธ์ งานบริหารค่าตอบแทน พบวา่ กลุ่มงานยอ่ย ๆ นั้น
จะมี Specific functional competency ท่ีแตกต่างกนั เช่น กฏหมายแรงงาน การเจรจาต่อรอง 
แตกต่างจากงานบริหารค่าตอบแทนท่ีจะตอ้งมี Specific functional competency ไดแ้ก่ ความรู้ 
ดา้นภาษีอากร ทกัษะการค านวณ ความซ่ือสัตย ์
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 องค์ประกอบของสมรรถนะ 
 องคป์ระกอบของสมรรถนะท่ีไดรั้บความนิยมมากคือ การเปรียบเทียบเสมือนภูเขา
น ้าแขง็ ซ่ึงใชเ้รียกกนัโดยทัว่ไปวา่ โมเดลภูเขาน ้าแขง็ หรือ Iceberg model ซ่ึงนิยามโดย Spencer 
and Spencer (1993 อา้งถึงใน มยรีุ กมลบุตร, 2556) ซ่ึงหมายถึง ส่ิงท่ีอยูเ่บ้ืองหลงัและส่งผลต่อ
พฤติกรรมการปฏิบติังานของบุคคลแต่ละคน ซ่ึงประกอบดว้ย 2 ส่วน คือ ส่วนท่ีลอยอยูเ่หนือน ้า 
และส่วนท่ีอยูใ่ตผ้วิน ้า 
 1.  ส่วนท่ีลอยอยูเ่หนือน ้าเป็นส่วนท่ีมองเห็น และสามารถพฒันาไดง่้าย ไดแ้ก่ ความรู้ 
ทกัษะต่าง ๆ ท่ีแต่ละบุคคลมี ซ่ึงความรู้เป็นกระบวนการรวบรวมขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัเน้ือหาของ
ขอ้เทจ็จริง หลกัการ และแนวคิดเฉพาะดา้น เพื่อน าไปสู่ฐานความรู้ท่ีบุคคลมีในสาขาต่าง ๆ 
และทกัษะต่าง ๆ เป็นความเช่ียวชาญพิเศษในดา้นต่าง ๆ ท่ีบุคคลรู้และสามารถท าไดเ้ป็นอยา่งดี 
 2.  ส่วนท่ีอยูใ่ตผ้วิน ้า เป็นส่วนท่ีใหญ่ และมองเห็นยากส่งผลต่อพฤติกรรม 
การปฏิบติังานของบุคคลแต่ละคนเป็นอยา่งมากเป็นส่วนท่ีพฒันาไดย้าก ไดแ้ก่ แรงผลกัดนัเบ้ืองลึก 
ลกัษณะนิสัย ภาพลกัษณ์ของตนเอง และบทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม แรงผลกัดนัเบ้ืองลึก 
เป็นพลงัขบัเคล่ือนท่ีเกิดจากภายในจิตใจของบุคคล ส่งผลกระทบต่อการกระท าของบุคคล ลกัษณะ
นิสัยเป็นลกัษณะนิสัยใจคอของบุคคลท่ีเป็นพฤติกรรมถาวร เป็นความเคยชินหรือพฤติกรรมซ ้ า ๆ 
ในรูปแบบใดรูปแบบหน่ึงท่ีก าหนดวธีิการปฏิบติัหรือตอบสนองอยา่งคงท่ี ภาพลกัษณ์ของตนเอง
เป็นความรู้สึกนึกคิดเก่ียวกบัเอกลกัษณ์คุณค่าท่ีท าใหคิ้ดและสนใจในส่ิงท่ีท าอยู ่ซ่ึงเป็นภาพลกัษณ์
ท่ีบุคคลมองตนเองวา่เป็นอยา่งไรและบทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม เป็นบทบาทท่ีแต่ละบุคคล
แสดงออกต่อบุคคลอ่ืน และตอ้งการส่ือใหบุ้คคลอ่ืนในสังคมเห็นวา่ตนเองมีบทบาทอยา่งไร 
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ทกัษะ
Skill

องค์ความรู้
Knowlage

แรงจูงใน  Motives)

ลกัษณะสว่นตวั  Traits)

แนวทางของตนเอง  Self-Concept)

จินตนาการ แนวโน้มวธีิคดิ วธีิปฏบิตัติน
อนัเป็นไปโดยธรรมชาตขิองบคุคล

What drives us-the need for achlevement, 
power, influence, affiliation

ความรูสึ้กนึกคดิเกีย่วกบัเอกลกัษณ์
และคณุคา่ของคน

Aperson's sense of Identity and 
worth  (Inner-self)

ความเชีย่วชาญ ช  านาญพิเศษในดา้นตา่ง ๆ 
Demonstrated learned abilities

ความเคยชนิ พฤตกิรรมซ  ้า ๆ ใน
รูปแบบใดรูปแบบหน่ึง
Why and how we behave in a 
certain way 

ขอ้มูลความรูท้ีบ่คุคลมีในสาขาตา่ง ๆ 
Information acquired 

 
 
ภาพท่ี 3  Iceberg model of competencies (Spencer & Spencer, 1993) 
 
 จากแผนภาพดงักล่าว Spencer and Spencer (1993) เช่ือวา่สมรรถนะประกอบดว้ย 
 1.  แรงจูงใจ (Motives) คือ แรงขบัเคล่ือนท่ีเกิดจากภายในจิตใจของบุคคลท่ีส่งผล
กระทบต่อการปฏิบติังานหรือการด าเนินงาน เช่น คนท่ีมีความอยากท่ีจะประสบความส าเร็จ 
การกระท าส่ิงต่าง ๆ จึงออกมาในลกัษณะของการมุ่งไปสู่ความส าเร็จตลอดเวลา เป็นตน้ 
 2.  ลกัษณะส่วนตวั (Trait) หมายถึง ลกัษณะนิสยัใจคอของบุคคลท่ีเป็นพฤติกรรมถาวร 
เช่น การเป็นนกัฟังท่ีดี เป็นคนใจเยน็ เป็นคนอ่อนนอ้มถ่อมตน เป็นตน้ 
 3.  แนวทางของตนเอง (Self-concept) เป็นทศันคติ คุณค่า หรือความนึกคิดของตนเอง 
ท่ีท  าใหคิ้ดและสนใจในส่ิงท่ีท าอยู ่
 4.  องคค์วามรู้ (Knowledge) คือ ส่ิงท่ีบุคคลรู้ในขอ้เทจ็จริงและเขา้ใจในหลกัการหรือ
วธีิด าเนินการ แนวคิดเฉพาะดา้น เช่น มีความรู้ดา้นการตลาด มีความรู้ดา้นบญัชี ดา้นกฎหมาย 
เป็นตน้ 
 5.  ทกัษะ (Skill) คือ ส่ิงท่ีบุคคลรู้และสามารถปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี เช่น ทกัษะ 
ในการขบัรถทกัษะในการอ่าน ทกัษะในการพดูภาษาองักฤษ เป็นตน้ 
 และ Spencer and Spencer (1993 อา้งถึงใน พชรวทิย ์จนัทร์ศิริสิร, 2554) ยงัไดก้ าหนด
สมรรถนะท่ีส าคญัของผูบ้ริหารศึกษาในศตวรรษท่ี 21 ไว ้8 ประเด็น ไดแ้ก่ 1) การมุ่งสู่ความส าเร็จ 
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2) การแสวงหาขอ้มูลสารสนเทศ 3) ความเขา้ใจบุคคล 4) ผลกระทบและอิทธิพล 5) ความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์6) ความคิดเชิงมโนทศัน์ 7) ความเช่ือมัน่ในตนเอง 8) ความร่วมมือประสานงาน 
 องคป์ระกอบและความหมายของ Competency ท่ี Boyatzis (1982) ไดก้ล่าวไว ้คือ  
 1.  แรงขบัและบุคลิกภาพ (Motives and Traits) ซ่ึงถือไดว้า่ องคป์ระกอบทั้งสองตวัน้ี
เป็นองคป์ระกอบท่ีผลกัดนัใหค้นแสดงพฤติกรรมออกมา ทั้งสององคป์ระกอบน้ีจะอยูท่ ั้งในระดบั 
ท่ีไม่รู้ตวั (Unconscious) และรู้ตวั (Conscious) แต่องคป์ระกอบสองตวัน้ีจะมีความแตกต่างกนั คือ 
แรงขบั Motives จะเก่ียวขอ้งกบัเป้าหมายมากกวา่ ในขณะท่ีบุคลิกภาพจะปรากฏในความคิด 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัส่ิงทัว่ ๆ ไป  
 2.  การมีภาพลกัษณ์และบทบาททางสังคม (Self-image and social roles) การมี
ภาพลกัษณ์ของตนเองจะรวมถึง การท่ีมีภาพของตวัเอง รู้จกัวา่ตนเองเป็นใคร (Self-concept) และ
การมีความนบัถือตนเอง (Self-esteem) ซ่ึงอาจเกิดจากการท่ีคนเรามีการเปรียบเทียบตนเองกบัผูอ่ื้น
ในแต่ละสถานการณ์ ส่วนการท่ีคนแต่ละคนแสดงบทบาททางสังคมออกมาก็เป็นเพราะบทบาท
เหล่านั้นจะท าให้เขาไดรั้บการยอมรับในการเขา้ร่วมกลุ่ม และการท่ีคนท าบทบาทเช่นนั้นก็เพราะ
ถูกคาดหวงัจากกลุ่มหรือสังคมท่ีเขาเป็นสมาชิกอยู ่
 3.  ทกัษะ (Skill) ก็คือ ความสามารถท่ีแสดงออกและคนสามารถสังเกตเห็นได ้เช่น คน 
ท่ีมีทกัษะทางดา้นการวางแผน จะสามารถระบุรายละเอียดของขั้นตอนในการวางแผน และทกัษะ
ดา้นน้ี คนตอ้งแยกใหอ้อกระหวา่งงาน (Tasks) หรือหนา้ท่ี (Functions) ท่ีตอ้งท าในการท างาน 
หน่ึง ๆ ในแต่ละงานอาจมีความจ าเป็นตน้อาศยัหลายทกัษะ ดงันั้น การคดัเลือกพนกังานก็ดี 
การมอบหมายอ านาจหนา้ท่ีก็ดี พวกน้ีเป็นงานท่ีคนตอ้งท า หาใช่ทกัษะไม ่
 ส าหรับ Daniel (2002 อา้งถึงใน สุรชยั พรหมพนัธ์ุ, 2554) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของ
ผูบ้งัคบับญัชาวา่ตอ้งมีความฉลาดทางอารมณ์อยา่งมีประสิทธิผลในการน าหรือบริหาร ดงัน้ี  
 1.  สมรรถนะท่ีเก่ียวกบัตนเอง (Personal competence) 
  1.1  ดา้นตระหนกัรู้อารมณ์ตนเอง (Self-awareness)  
   1.1.1  สมรรถนะการตระหนกัรู้ตนเอง (Emotional Self-awareness) เป็น
ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาท่ีอ่านอารมณ์ของตนออก จึงพยายามควบคุมและปรับกลไกภายใน 
เพราะเขา้ใจดีวา่ถา้ตนแสดงความรู้สึกเช่นนั้นออกไปทนัทีทนัใด จะส่งผลกระทบต่อคนรอบขา้ง
และงานอยา่งไร ผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีสมรรถนะน้ีสูงจะสามารถมองเห็นภาพรวมของปัญหา 
ท่ีสลบัซบัซอ้นไดดี้ จึงพร้อมท่ีจะปรับเปล่ียนวธีิการแสดงออกท่ีเหมาะสมวา่ไดโ้ดยฉบัพลนั 
และมกัเป็นคนท่ีตรงไป ตรงมา และจริงใจ กลา้พดูอยา่งเปิดเผยถึงสภาพอารมณ์ของตนและยอมรับ
ผดิถา้ตนแสดงออกไปไม่เหมาะสม 
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   1.1.2  สมรรถนะการประเมินตนเองไดถู้กตอ้ง (Accurate Self-assessment) 
ผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีความสามารถตระหนกัรู้ตนเองสูงจะเขา้ในจึงจุดแขง็ (Strength) และจุดอ่อน 
(Limitation) ของตนไดดี้ จึงมกัมีอารมณ์ขนักบัการกระท าของตนอยูบ่่อยคร้ัง คนรอบขา้ง 
ใหค้วามช่ืนชมต่อผูบ้งัคบับญัชาท่ีหมัน่เรียนรู้ใหม่ ๆ เพื่อปรับปรุงตนเองและมีใจกวา้งในการรับฟัง
ขอ้มูลยอ้นกลบัตลอดจนค าวิพากวจิารณ์เชิงสร้างสรรคจ์ากผูอ่ื้น สมรรถนะการประเมินตนเอง 
ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง ช่วยใหผู้บ้งัคบับญัชารู้วา่เม่ือไรท่ีตนควรร้องขอความช่วยเหลือจากผูอ่ื้น และ 
ท่ีใดบา้งท่ีตนสามารถเสริมสร้างทกัษะและความแขง็แกร่งใหม่ ๆ ต่อการเป็นผูน้ าของตน 
   1.1.3  สมรรถนะความมัน่ใจ (Self-confidence) การท่ีผูบ้งัคบับญัชารู้ถึงขีด
ความสามารถของตนไดอ้ยา่งถูกตอ้ง ช่วยใหผู้น้  ารู้จกัเลือกใชจุ้ดเด่นของตนเองในการปฏิบติังานได้
อยา่งเตม็ท่ี ผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีความมัน่ใจพร้อมท่ีจะเผชิญกบังานหรือสถานการณ์ท่ียากล าบากไดดี้ 
ทั้งน้ีเพราะชอบยืนหยดัต่อสู้เอาชนะอุปสรรคดว้ยความแน่วแน่ ดว้ยคุณลกัษณะเช่นน้ีจึงท าให้
ผูบ้งัคบับญัชาโดดเด่นอยูแ่ถวหนา้ของบุคคลอ่ืน  
  1.2  ดา้นความสามารถบริหารจดัการตนเอง (Self-management)  
   1.2.1  สมรรถนะการควบคุมอารมณ์ตนเอง (Emotional Self-control) 
ผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีความสามารถควบคุมอารมณ์ตนเองไดสู้ง จะมีวธีิการในการจดัการกบัภาวะ
สับสนทางอารมณ์ ตลอดจนภาวะกดดนั ภายในตนไดดี้ หรืออยา่งนอ้ยก็สามารถหาทางออกใหม่ 
ท่ีก่อใหเ้กิดประโยชน์ จุดเด่นของการควบคุมตนเองของผูบ้งัคบับญัชา ก็คือ มีความสงบน่ิง ไม่
หว ัน่ไหว และมีสติตลอดเวลาท่ีเผชิญกบัภาวะวกิฤตท่ีมีความเครียดสูง ไม่แสดงอารมณ์เสียง่าย ๆ 
เม่ือตอ้งประสบเหตุการณ์ต่าง ๆ ท่ีรบกวนจิตใจในชีวติประจ าวนั 
   1.2.2  สมรรถนะความโปร่งใส (Transparency) ผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีความโปร่งใส 
ยดึมัน่ต่อค่านิยมในการด ารงชีวติ ความโปร่งใส หมายความรวมถึง การเปิดเผยถึงความรู้สึก 
ความเช่ือ และการกระท าท่ีแทจ้ริงของตนเองใหผู้อ่ื้นเห็น มีความคงเส้นคงวาในการคิด การพดู 
และการกระท าท่ีสอดคลอ้งกนั น าไปสู่ความเป็นผูมี้ความสัตยซ่ื์อ ถือคุณธรรม ยดึมัน่หลกัการ 
(Integrity) กลา้ยอมรับความผดิพลาดเม่ือท าผิด กลา้ยนืหยดัสู้กบัการกระท าท่ีไร้จริยธรรมของผูอ่ื้น
โดยไม่น่ิงเฉย กล่าวโดยสรุปสมรรถนะดา้นความโปร่งใสของผูบ้งัคบับญัชาท่ีเป็นผูน้ าก่อใหเ้กิด
ความสง่างามและความน่าเช่ือถือ (Trustworthiness) ในสายตาผูอ่ื้น ซ่ึงเป็นคุณสมบติัพื้นฐาน 
ท่ีขาดมิได ้
   1.2.3  สมรรถนะการปรับตวั (Adaptability) ผูบ้งัคบับญัชาท่ีสามารถปรับตวัไดดี้ 
จะมีความคล่องแคล่วในการตอบสนองความตอ้งการท่ีหลากหลาย โดยท่ีตนเองไม่สูญเสียจุดยนื
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หรือพลงัแต่อยา่งใด เปรียบเสมือนกบัน ้าท่ีเปล่ียนรูปร่างตามภาชนะบรรจุโดยไม่สูญเสียคุณสมบติั
แต่อยา่งใด เป็นผูท่ี้สามารถด ารงชีวติอยา่งมีความสุขไดท้่ามกลางปัญหารุมเร้าและสถานการณ์ 
ท่ีไม่ชดัเจนขององคก์าร เป็นผูท่ี้สามารถยดืหยุน่ในการปรับตวัเขา้กบัภาวะทา้ทายใหม่ ๆ ปรับตวั
เขา้กบักระแสการเปล่ียนแปลงไดร้วดเร็ว สามารถปรับเปล่ียนความคิดใหม่ได ้ถา้มีขอ้มูลใหม่ 
ท่ีดีกวา่และสอดคลอ้งกบัความเป็นจริงมากกวา่ 
   1.2.4  สมรรถนะการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement) ผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีสมรรถนะ 
มุ่งผลสัมฤทธ์ิสูง จะมีมาตรฐานส่วนตวัสูงท่ีจะปรับปรุงผลงานใหดี้ข้ึนอยา่งต่อเน่ือง ทั้งผลงานของ
ผูบ้งัคบับญัชาเองและของผูร่้วมงาน เป็นนกัปฏิบติั (Pragmatic) โดยก าหนดเป้าหมายท่ีมีความทา้
ทายแต่สามารถท่ีจะบรรลุได ้เป็นผูท่ี้สามารถค านวณดา้นความเส่ียงไดดี้กวา่ ผลงานท่ีบรรลุนั้น 
มีความคุม้ค่าหรือไม่ จุดเด่นของการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ก็คือ การเป็นผูใ้ฝ่เรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง และ 
หมัน่สอนผูร่้วมงานตลอดเวลา เพื่อใหคุ้ณภาพงานสูงข้ึน 
   1.2.5  สมรรถนะการริเร่ิม (Initiative) ผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีจิตส านึกเร่ือง 
ความมีประสิทธิภาพ (Sense of efficacy) จะพยายามควบคุมกระบวนการต่าง ๆ ของการท างาน
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายไดดี้ เป็นคนเก่งในการริเร่ิมส่ิงใหม่ เม่ือโอกาสมาถึงก็รู้จกัหยบิฉวยโอกาสนั้น 
แต่ถา้โอกาสยงัไม่มีก็รู้จกัสร้างเง่ือนไขให้เกิดโอกาสนั้นข้ึน กล่าวคือ มีอุปนิสัยเชิงรุก (Proactive) 
ท่ีไม่ยอมน่ิงเฉยคอยรอให้โอกาสมาถึงก่อนแลว้จึงเร่ิมลงมือท า ผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีสมรรถนะดา้นน้ี
จะไม่ลงัเลต่อการขจดัขั้นตอนความล่าชา้ของการท างาน (Red tape) ใหห้มดไป พร้อมปรับเปล่ียน
กฎระเบียบต่าง ๆ ท่ีเป็นอุปสรรค และถา้จ าเป็นก็จะก าหนดแนวทางและเป้าหมายท่ีดีกวา่ในอนาคต 
   1.2.6  สมรรถนะการมองโลกในแง่ดี (Optimism) ผูบ้งัคบับญัชาท่ีมองโลกในแง่ดี
มกัมองโลกอยา่งมีความหวงั มีแรงจูงใจและก าลงัใจสูง (Self-motivating) มองเห็นช่องทางท่ีเป็น
โอกาส (Opportunity) มากกวา่จะมองวา่เป็นภยัคุกคาม (Threat) เป็นผูท่ี้มองเห็นส่วนดีหรือจุดเด่น
ของผูอ่ื้นและเช่ือวา่ส่วนดีหรือจุดเด่นดงักล่าวสามารถน ามาใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ได ้เป็นผูท่ี้เช่ือวา่ 
ทุกส่ิงทุกอยา่งยงัไม่มีอะไรท่ีสมบูรณ์ (Glass half-full) ดงันั้นจึงคาดวา่การเปล่ียนแปลงในอนาคต
ยอ่มน าไปสู่ส่ิงท่ีดีกวา่  
 2.  สมรรถนะท่ีเก่ียวกบัสังคม (Social competence)  
  2.1  ดา้นความตระหนกัรู้ทางสังคม (Social awareness)  
   2.1.1  สมรรถนะการเขา้ใจผูอ่ื้น (Empathy) การเขา้ใจผูอ่ื้น หมายรวมถึง
ความสามารถรับรู้อารมณ์ผูอ่ื้น เขา้ใจถึงมุมมองของคนเหล่านั้น เป็นความรู้สึกแบบเอาใจเขามาใส่
ใจเรา และใหค้วามสนใจต่อความกงัวลใจของคนดงักล่าว ผูท่ี้มีความสามารถเขา้ใจคนอ่ืนไดดี้ 
จะเปิดใจตนเองรับรู้กรอบสัญญานทางอารมณ์ไดอ้ยา่งกวา้งขวาง จึงไวในการรับรู้ถึงความรู้สึก 
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ทางอารมณ์ของผูอ่ื้นโดยไม่ตอ้งพดู เป็นผูบ้งัคบับญัชาท่ีรับฟังอยา่งตั้งใจและสามารถจบัประเด็น 
ท่ีเป็นมุมมองของผูอ่ื้นไดดี้ ท าใหเ้ป็นผูท่ี้สามารถเขา้กบับุคคลต่าง ๆ ท่ีมาจากความหลากหลาย 
ทางภูมิหลงั และวฒันธรรมไดดี้ 
   2.1.2  การตระหนกัรู้ดา้นองคก์าร (Organizational awareness) หมายรวมถึง  
ความเขา้ใจสภาพปัจจุบนัปัญหาของหน่วยงานรู้เครือข่ายการตดัสินใจและภาวะการเมืองในระดบั
องคก์ารไดดี้ ผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีความเขา้ใจทางสังคมสูง มีความเขา้ใจรู้เท่าทนัเกมทางการเมือง  
รู้วธีิปฏิสัมพนัธ์กบัเครือข่ายทางสังคมท่ีส าคญัและสามารถอ่านความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลท่ีมี
อ านาจต่าง ๆ ทางสังคมไดถู้กตอ้ง ผูบ้งัคบับญัชาเช่นน้ี จึงสามารถเขา้ใจถึงพลงัการเมืองของ 
กลุ่มต่าง ๆ ภายในองคก์ารไดดี้ ตลอดจนสามารถเขา้ใจถึงค่านิยมหลกัและกฏเกณฑท่ี์มิไดร้ะบุ 
เป็นลายลกัษณ์อกัษร แต่คนภายในองคก์ารยดึถือและปฏิบติั 
   2.1.3  สมรรถนะทางการบริการ (Service) หมายถึง ความสามารถในการรับรู้ 
และตอบสนองต่อความตอ้งการของฝ่ายผูร่้วมงาน ลูกคา้และผูมี้ส่วนไดเ้สียทั้งหลาย ผูบ้งัคบับญัชา
ท่ีมีความสามารถดา้นบริการสูงยอ่มเขา้ใจสร้างบรรยากาศดา้นอารมณ์ไดอ้ยา่งเหมาะสม เพื่อให้
ผูป้ฏิบติังานท่ีตอ้งสัมผสัโดยตรงกบัลูกคา้สามารถสร้างสัมพนัธภาพและความรู้สึกท่ีดีต่อกนั 
ผูบ้งัคบับญัชาจะใหค้วามส าคญัในการติดตามดูแลตรวจสอบถึงความตอ้งการมากท่ีสุด จะอยูค่อย
ใส่ใจดูแลและเปิดประตูกวา้งใหพ้บปะไดเ้สมอเม่ือตอ้งการ 
  2.2  ดา้นความสามารถบริหารจดัการความสัมพนัธ์ (Relationship management)  
   2.2.1  สมรรถนะการสร้างแรงดลใจ (Inspiration) ผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีความสามารถ
ในการดลใจ ยอ่มสามารถเป็นผูช้ี้น าและจูงใจผูต้ามใหเ้กิดความผกูพนัยดึมัน่ต่อวสิัยทศัน์ และ 
พนัธกิจร่วมขององคก์ารดว้ยความเตม็ใจ เป็นทกัษะท่ีท าใหผู้บ้งัคบับญัชามองการณ์ไกล และ 
เป็นความสามารถท่ีช่วยสร้างความน่าต่ืนเตน้ในการท างานใหก้บัผูเ้ก่ียวขอ้งทุกคน 
   2.2.2  สมรรถนะการช้ีน า (Influence) ตวับ่งช้ีของผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีอิทธิพลต่อ 
การช้ีน า อาจมองเห็นตั้งแต่ระดบัง่าย ๆ เช่น การพดูหวา่นลอ้มจนผูฟั้งคลอ้ยตามและยนิยอมปฏิบติั
ตาม การใชช้ี้น าท่ีมีอิทธิพลระดบัท่ีมีความซบัซอ้น เช่น การท่ีผูน้ ารู้วธีิการท่ีจะดึงบุคคลส าคญัเขา้มา
เป็นพวก และเขา้มาเป็นเคร่ือข่ายของตน เพื่อใหช่้วยสนบัสนุนความคิดใหม่หรือโครงการใหม่ท่ีตน
จะริเร่ิมข้ึน เป็นตน้ ผูบ้งัคบับญัชาท่ีเช่ียวชาญในการช้ีน า มกัเป็นนกัเจรจาหวา่นลอ้มไดดี้มีศิลปะ
การพดูจูงใจต่อหนา้ชุมชนสูง 
   2.2.3  สมรรถนะการพฒันาผูอ่ื้น (Developing others) ผูบ้งัคบับญัชาท่ีมี
ความสามารถดา้นน้ี จะใส่ใจใหผู้ร่้วมงานไดพ้ฒันาตนเองระหวา่งท างานดว้ยการใหค้  าแนะน า และ
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ใหข้อ้มูลป้อนกลบัตลอดเวลา เป็นผูท่ี้เขา้ใจถึงเป้าหมายของผูร่้วมงานตลอดจนจุดเด่นจุดดอ้ยของ
แต่ละคน จากนั้นก็จะเขา้ช่วยเหลือในฐานะเป็นพี่เล้ียง (Mentors) หรือผูฝึ้กสอน (Coaches) ของ 
คนเหล่านั้น 
   2.2.4  สมรรถนะการเป็นตวัเร่งการเปล่ียนแปลง (Change catalyst) ผูบ้งัคบับญัชา
ท่ีเป็นตวัเร่งการเปล่ียนแปลงไดน้ั้น คือ ผูท่ี้กลา้ทา้ทายต่อสถานภาพเดิมเพื่อใหไ้ดค้วามเป็นเลิศ
ข้ึนมาใหม่ กลา้ท่ีจะยนืหยดัต่อการเปล่ียนแปลงอยา่งเขม้แขง็ แมจ้ะอยูท่่านกลางผูค้ดัคา้นก็ตาม 
สามารถท าใหข้อ้ขดัแยง้ดงักล่าวกลายเป็นเร่ืองท่ีทุกคนเห็นดว้ยวา่จ าเป็นตอ้งท า นอกจากน้ีผูน้ า 
ยงัรู้จกัวธีิการท่ีเป็นไปไดเ้ชิงปฏิบติัในการเอาชนะอุปสรรคขดัขวางการเปล่ียนแปลง 
   2.2.5  สมรรถนะการบริหารความขดัแยง้ (Conflict management) สมรรถนะดา้นน้ี 
จะช่วยใหผู้บ้งัคบับญัชาสามารถดึงทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งยอมถอยออกมาจากความขดัแยง้ เพื่อมาร่วม
หามุมมองท่ีแตกต่างกนัของแต่ละฝ่ายท่ีมีปัญหานั้น จากนั้นจึงหาขอ้ยติุท่ีควรเป็นร่วมกนัซ่ึงทุกฝ่าย
ใหก้ารยอมรับได ้จะแสดงความเป็นกลางอยูเ่หนือความขดัแยง้ โดยใหก้ารยอมรับต่อความรู้สึก 
และทศันะของทุกฝ่าย แลว้จึงพยายามระดมพลงัเพื่อปรับทิศทางใหม่ของทุกฝ่ายใหไ้ปสู่ขอ้ยติุร่วม
ท่ีทุกฝ่ายสามารถยอมรับไดน้ั้น 
   2.2.6  สมรรถนะการสร้างทีมงานและความร่วมมือ (Teamwork and  
collaboration) เป็นความสามารถในการท างานเป็นทีมของผูน้ า กล่าวคือผูบ้งัคบับญัชาท่ีท าตน 
เป็นสมาชิกท่ีดีของทีม ยอ่มช่วยสร้างเสริมบรรยากาศของความเป็นกลัยาณมิตรท่ีพร้อมให ้
ความช่วยเหลือเก้ือกลูต่อกนั โดยพฤติกรรมท่ีแสดงออกในการท างานกลุ่มจะกลายเป็นตน้แบบ 
ใหผู้อ่ื้นเห็นถึงการใหค้วามยอมรับนบัถือ การใหค้วามช่วยเหลือ และการใหค้วามร่วมมือท่ีดี 
ท่ีสมาชิกพึงมีต่อกนั ซ่ึงจะส่งผลใหส้มาชิกเกิดความกระตือรือร้น เตม็ใจท่ีจะร่วมผกูพนั และ 
ใชค้วามพยายามร่วมกนัเป็นกลุ่มกอ้น เสริมสร้างน ้าใจและอตัลกัษณ์ของทีม (Team spirit and 
identity) ใหเ้กิดข้ึน จะใชเ้วลาส่วนใหญ่ไปกบัการเป็นผูห้ล่อหลอมและเป็นกาวเช่ือมความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคลมากข้ึนกวา่ แค่ความรับผดิชอบต่อผลส าเร็จของงานเพียงอยา่งเดียว 
 Hellrigel, Jackson, and Slocum (2001 อา้งถึงใน พชรวทิย ์จนัทร์ศิริสิร, 2554) ไดส้รุป
สมรรถนะของผูบ้ริหารไว ้6 ประการ ดงัน้ี  
 1.  ความสามารถในการส่ือสาร (Communication competency) หมายถึง ความสามารถ
ในการถ่ายทอดและแลกเปล่ียนขอ้มูลระหวา่งผูบ้ริหารกบัผูอ่ื้นอยา่งมีประสิทธิภาพ กล่าวคือ 
ความสามารถท าให ้“ผูรั้บสาร” หรือผูท่ี้ก าลงัส่ือสารอยูด่ว้ย “เขา้ใจ” ในส่ิงท่ีก าลงั “ส่ือสาร” 
มีความส าคญัเพราะ “ผูบ้ริหาร” ท างานโดยอาศยัการท างานของ “ผูอ่ื้น” “การส่ือสาร” หรือ 
Communication ถือเป็น “รากฐาน” ท่ีส าคญัของ Competency อ่ืน ๆ อีก 5 ตวัของผูบ้ริหาร ทั้งน้ี
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เพราะ “การส่ือสารเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าใหง้านของผูบ้ริหารสัมฤทธ์ิผล เพราะผูบ้ริหารตอ้งส่ือสาร
ใหผู้อ่ื้นทราบและเขา้ใจวา่ “ตอ้งท าอะไร” และ “ท าอยา่งไร” ซ่ึงการส่ือสารหมายรวมทั้ง  
 2.  การส่ือสารท่ีเป็นทางการ (Formal communication) หมายถึง การแสดงออก 
“พฤติกรรม” (Behavioral indicator) เพื่อน าเสนอขอ้มูลต่อสาธารณะดว้ยรูปแบบท่ีจูงใจ และ 
ตอบค าถามต่าง ๆ ไดอ้ยา่งเหมาะสม 
 3.  การส่ือสารท่ีไม่เป็นทางการ (Informal communication) หมายถึง “พฤติกรรม” ไดแ้ก่ 
การสนบัสนุนการส่ือสารแบบ 2 ทาง ดว้ยการรับฟังขอ้มูลยอ้นกลบัจากผูอ่ื้น การใส่ใจความรู้สึก
ของผูอ่ื้น และการสร้างสัมพนัธภาพท่ีแนบแน่นกบัผูอ่ื้น เป็นตน้ 
 4.  การเจรจาต่อรอง (Negotiation) หมายถึง การแสดงออกถึงความสามารถ 
ในการเป็นตวัแทนของทีมในการต่อรองใหไ้ดผ้ลลพัธ์ตามเป้าหมายท่ีตอ้งการ มีทกัษะในการสร้าง
สัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และสามารถโนม้นา้วผูบ้งัคบับญัชาใหค้ลอ้ยตามได ้และสามารถปฏิบติั
ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเฉียบขาดและเป็นธรรม เม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาคนนั้นสร้างปัญหา 
 5.  ความสามารถในการวางแผนและการบริหารจดัการ (Planning and administration 
competency) เป็นส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัการตดัสินใจของบุคคลวา่ งานหรือกิจกรรมอะไรท่ีจ าเป็นตอ้ง
ท า และสามารถก าหนดไดว้า่ งานหรือกิจกรรมเหล่านั้นจะกระท าใหส้ าเร็จไดด้ว้ยวธีิใด (How they 
can be done) ตอ้งใชท้รัพยากรอะไรบา้ง รวมทั้งตอ้งสามารถติดตามและตรวจสอบจนมัน่ใจไดว้า่ 
งานหรือกิจกรรมเหล่านั้นไดก้ระท าจนส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้Competency ในดา้นน้ี
ประกอบดว้ย Competency ยอ่ยท่ีจ  าเป็นอีก 4 ประการ คือ  
  5.1  การรวบรวมและวเิคราะห์ขอ้มูล รวมทั้งการแกปั้ญหา (Information gathering, 
Analysis and problem solving) หมายถึง การตรวจสอบขอ้มูลและน าขอ้มูลท่ีไดม้าวเิคราะห์สาเหตุ
ของปัญหา และหาแนวทาง ทางเลือกในการแกไ้ขปัญหาเหล่านั้น ความสามารถตดัสินใจไดร้วดเร็ว
และทนัเวลา และหาแนวทาง ทางเลือกในการแกไ้ขปัญหาเหล่านั้น ความสามารถตดัสินใจได้
รวดเร็วและทนัเวลา การกลา้เส่ียงอยา่งมีเหตุผล และสามารถคาดการณ์ผลของความเส่ียงนั้น ๆ ได ้
  5.2  การวางแผนและบริหารโครงการ (Planning and organizing projects) หมายถึง 
การท างานร่วมกบัผูอ่ื้นในการก าหนดเป้าหมาย วางแผนการจดัสรรทรัพยากรและก าหนดระยะเวลา
ในการท าโครงการ ไดแ้ก่ ความสามารถวางแผนและจดัตารางการท างาน เพื่อให้เป้าหมายของ
องคก์รบรรลุอยา่งมีประสิทธิภาพ การจดัล าดบัความส าคญัของงาน และมอบหมายความรับผดิชอบ
ใหแ้ก่บุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง และการก าหนด จดัหา และจดัระบบทรัพยากรท่ีจ าเป็นเพื่อให้สามารถ
ท างานไดส้ าเร็จ 
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  5.3  การบริหารเวลา (Time management) หมายถึง ความสามารถท างานหลาย ๆ 
อยา่งไดดี้ในเวลาเดียวกนั ความสามารถควบคุมงานใหเ้สร็จตามก าหนดเวลา แมจ้ะเกิด 
การเปล่ียนแปลงใด ๆ ก็ตาม การท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพภายในเวลาท่ีก าหนด 
  5.4  การบริหารการเงินและงบประมาณ (Budgeting and financial managements) 
หมายถึง การเขา้ใจงบการเงิน กระแสเงินสด รายงานทางการเงิน และรายงานผลประกอบการ
ประจ าปี และใชข้อ้มูลดงักล่าวประกอบการตดัสินใจทางธุรกิจ การเก็บขอ้มูลทางการเงินท่ีถูกตอ้ง
และสมบูรณ์ และการก าหนดแผนการใชจ่้ายงบประมาณใหบุ้คคลอ่ืน รวมทั้งสามารถบริหาร 
การใชจ่้ายงบประมาณของบุคคลอ่ืนใหเ้ป็นไปตามแผนดงักล่าว 
 6.  ความสามารถในการท างานเป็นทีม (Teamwork competency) เป็นท่ีทราบกนัดีวา่ 
ความส าเร็จของงานต่าง ๆ ในองคก์ร ไม่สามารถเกิดข้ึนไดจ้ากการท างานของบุคคลใดบุคคลหน่ึง
เพียงล าพงั แต่จ าเป็นตอ้งอาศยัความร่วมมือจากบุคคลต่าง ๆ ดงันั้น การท างานเป็นทีมจึงเป็นเร่ือง 
ท่ีทุกองคก์รใหค้วามส าคญัมากในปัจจุบนั ผูจ้ดัการขององคก์รจึงมีความจ าเป็นตอ้งมี Teamwork 
competency หรือความสามารถในการท างานเป็นทีมผูจ้ดัการท่ีมี Competency ดา้นน้ีจะสามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งตรงเป้าหมาย ซ่ึง Teamwork competency ประกอบดว้ย Competency ยอ่ย 
3 ประการดงัน้ี  
  6.1  การสร้างทีมงาน (Designing teams) ถือเป็นขั้นแรกของการท างานท่ีเป็น
โครงการต่าง ๆ (Projects) และเป็นหนา้ท่ีและความรับผิดชอบของผูจ้ดัการ หรือหวัหนา้ทีม 
(Team leader) ท่ีจะตอ้งก าหนดเป้าหมายท่ีชดัเจนท่ีท าให้ทีมเกิดแรงบนัดาลใจในการท างาน 
คดัเลือกสมาชิกของทีมท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสม เพื่อใหที้มมีความหลากหลายในเร่ืองความรู้ 
และเทคนิคต่าง ๆ ก าหนดหนา้ท่ีความรับผิดชอบของทีม ตลอดจนมอบหมายความหลากหลาย 
ในเร่ืองความรู้และเทคนิคต่าง ๆ ก าหนดหนา้ท่ีความรับผิดชอบของทีม ตลอดจนมอบหมายงาน
และความรับผดิชอบใหแ้ก่สมาชิกแต่ละคนอยา่งเหมาะสม 
  6.2  การสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีเก้ือกลูกนั (Creating a supportive 
environment) ประกอบดว้ย การส่งเสริมบรรยากาศการท างานท่ีแสดงออกถึงการยอมรับ ยกยอ่ง
และใหร้างวลักบัการท างานเป็นทีมอยา่งมีประสิทธิภาพ การช่วยทีมในการก าหนดและจดัหา
ทรัพยากรท่ีจ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมายของทีม และการเป็นพี่เล้ียง ท่ีปรึกษา และผูฝึ้กสอน 
ใหแ้ก่สมาชิกในทีมอยา่งตั้งใจและอดทน 
  6.3  การบริหารการเปล่ียนแปลงของทีมงาน (Managing team dynamics) 
ประกอบดว้ย การเขา้ใจจุดอ่อนและจุดแขง็ของทีม สามารถน าจุดแขง็ของสมาชิกในทีมไปใช ้
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ในการปฏิบติังาน เม่ือเกิดขอ้ขดัแยง้ในทีม สามารถน าประเด็นความขดัแยง้นั้นมาหาขอ้สรุปท่ีดี
ร่วมกนัอยา่งมีเหตุผล เพื่อเพิ่มศกัยภาพของทีม แบ่งปันความดีความชอบใหแ้ก่สมาชิกในทีม 
 7.  ความสามารถเชิงกลยทุธ์ (Strategic action competency) เป็นความเขา้ใจเก่ียวกบั
ภารกิจโดยรวม (Overall mission) และค่านิยม (Values) ขององคก์ร ซ่ึงในฐานะ “ผูบ้งัคบับญัชา” 
ตอ้งสามารถปฏิบติัและแนะน าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานใหส้อดคลอ้งกบัภารกิจและค่านิยม
เหล่านั้น ซ่ึงความสามารถดงักล่าวน้ีเรียกวา่ ความสามารถเชิงกลยทุธ์ Strategic action competency 
ท่ีหมายรวมถึงดงัน้ี 
  7.1  ความเขา้ใจในธุรกิจ (Understanding the industry) หมายถึง มีความเขา้ใจ 
ในภารกิจขององคก์รอยา่งถ่องแท ้และสามารถรับรู้การเปล่ียนแปลงท่ีก่อใหเ้กิดโอกาส 
(Opportunities) และอุปสรรค (Threats) ท่ีส าคญัไดอ้ยา่งรวดเร็ว ทราบขอ้มูลและความเคล่ือนไหว
ของคู่แข่งขนั (Competitors) และหุน้ส่วนทางกลยทุธ์ (Strategic partners) ตลอดเวลา 
และความสามารถวเิคราะห์แนวโนม้ของธุรกิจและผลท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต 
  7.2  ความเขา้ใจในองคก์ร (Understanding the organization) หมายถึง 
ความเขา้ใจความตอ้งการของ Stake holder เขา้ใจจุดแขง็และขอ้จ ากดัของกลยทุธ์ทางธุรกิจต่าง ๆ 
ขององคก์ร และเขา้ใจขีดความสามารถท่ีโดดเด่นขององคก์ร 
  7.3  การด าเนินกลยทุธ์ (Taking strategic actions) ไดแ้ก่ การจดัล าดบัความส าคญัของ
งาน และตดัสินใจใหส้อดคลอ้งกบัภารกิจ (Mission) และเป้าหมายทางกลยทุธ์ (Strategic goal) ของ
องคก์ร การยอมรับกลยทุธ์ใหม่ ๆ และน ากลยทุธ์เหล่านั้นมาสู่การปฏิบติั และการก าหนดเป้าหมาย
ในระดบัปฏิบติัการ (Operation goal) ท่ีส่งเสริมการบรรลุเป้าหมายของกลยทุธ์หลกัขององคก์ร 
 8.  ความสามารถในการรับรู้เร่ืองระหวา่งประเทศ (Global awareness competency) 
ปัจจุบนักระแสโลกาภิวตัน์ท าใหก้ารท าธุรกิจขององคก์รจ าเป็นตอ้งใชบุ้คลากรและทรัพยากร 
ต่าง ๆ จากต่างประเทศมากข้ึน ผูบ้ริหารขององคก์รจ าเป็นตอ้งมี Global awareness competency 
เพื่อใหอ้งคก์รสามารถปรับตวัใหส้อดคลอ้งกบักระแสโลกาภิวฒัน์ Global awareness competency 
ประกอบดว้ยความสามารถ 2 ประการ คือ  
  8.1  ความรู้และความเขา้ใจวฒันธรรมท่ีหลากหลาย (Cultural knowledge and 
understanding) รับรู้แนวโนม้ทางการเมือง เศรษฐกิจ และสังคม ตลอดจนสถานการณ์ต่าง ๆ ของ
โลก รับรู้ผลกระทบของสถานการณ์โลกท่ีมีต่อองคก์ร รวมถึงความสามารถใชภ้าษา (พดู อ่าน  
และเขียน) ไดม้ากกวา่ 1 ภาษาอยา่งคล่องแคล่ว 



26 

 

  8.2  ความเปิดกวา้งและความไวในการรับรู้วฒันธรรมอ่ืน (Cultural openness and 
sensitivity) เขา้ใจความแตกต่างดา้นเช้ือชาติ วฒันธรรม ของชนชาติท่ีเก่ียวขอ้งกบัธุรกิจขององคก์ร 
และพยายามเรียนรู้ความแตกต่างเหล่าน้ี โดยปราศจากอคติ เรียนรู้วฒันธรรมของชาติอ่ืนได้ 
อยา่งรวดเร็ว และสามารถปรับตวัเขา้กบัวฒันธรรมเหล่านั้นไดอ้ยา่งกลมกลืน 
 9.  ความสามารถในการควบคุมตนเอง (Self-management competency) ความสามารถ
ในการควบคุมตนเองถือเป็นทกัษะส าคญัท่ีจะละเลยมิไดส้ าหรับผูท่ี้ด ารงต าแหน่ง “ผูบ้ริหาร” ทั้งน้ี
เพราะบ่อยคร้ังท่ี “ส่ิงท่ีคาดหวงั” อาจไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวงัไว ้“งานท่ีตั้งใจจะท าใหเ้สร็จ 
ตามก าหนด เพื่อใหผู้บ้งัคบับญัชาช่ืนชมในผลงาน อาจไดรั้บการต าหนิ เพราะงานออกมาล่าชา้ 
และคุณภาพไม่ดีเพียงพอ” และอ่ืน ๆ อีกมากมาย ความกดดนัเหล่าน้ี มกัท าใหบุ้คคลมีแนวโนม้ 
ท่ีจะโทษหรือกล่าวหา “ผูอ่ื้น” หรือ “ฝ่าย/ แผนกอ่ืน” วา่เป็นตน้เหตุท่ีท าให ้“ถูกต าหนิ” งานนั้น ๆ 
ผดิพลาดหรือไม่เสร็จตามท่ีก าหนด” ผูบ้ริหารตอ้งฝึกฝนตนเองใหมี้คุณลกัษณะ 4 ประการ
ดงัต่อไปน้ี 
  9.1  ความซ่ือสัตยแ์ละมีจริยธรรม (Integrity and ethical conduct) ประกอบดว้ย
พฤติกรรมการมีมาตรฐานส่วนตวัท่ีชดัเจนท่ีสามารถใชเ้ป็น “เกณฑ”์ ในการด ารงไวซ่ึ้ง 
ความซ่ือสัตยแ์ละจริยธรรม มีความ “กลา้” ท่ีจะยอมรับความผดิพลาด และมีความรับผดิชอบต่อ 
การกระท าของตน 
  9.2  แรงขบัส่วนตวัและการตั้งสติ (Personal drive and resilience) พยายาม
ตั้งเป้าหมายในการท างาน และมีความกระตือรือร้นและแรงจูงใจในการท างานใหบ้รรลุเป้าหมาย
นั้น ทุ่มเทและท างานหนกัเพื่อใหง้านส าเร็จ อดทนกบัอุปสรรค และสามารถพลิกฟ้ืนสถานการณ์
เม่ือตอ้งประสบกบัความลม้เหลว 
  9.3  การสร้างความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั (Balancing work and life 
issues) สามารถสร้างความสมดุลระหวา่ง “งาน” กบั “ชีวิตส่วนตวั” ดว้ยการไม่ใหค้วามส าคญั 
กบักิจกรรมดา้นใดดา้นหน่ึงมากเกินไป ดูแลสุขภาพกายและใจของตนเอง ตลอดจนใชว้ธีิการ 
ท่ีสร้างสรรคใ์นการลดความเครียดท่ีเกิดจากการท างาน ตั้งเป้าหมายของตนเอง ทั้งดา้น “ชีวติงาน” 
และ “ชีวติส่วนตวั” 
  9.4  ความเขา้ใจในตนเองและการพฒันาตนเอง (Self-awareness and development) 
มีเป้าหมายทั้งในดา้น “ส่วนตวั” และ “อาชีพ” ท่ีชดัเจน ใชจุ้ดแขง็ของตนเองให้เป็นประโยชน์ และ
พยายามปรับปรุง/ แกไ้ข “จุดอ่อน” ของตน วเิคราะห์และสรุปบทเรียน จากประสบการณ์การท างาน
และชีวติส่วนตวั 
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 สุรชยั พรหมพนัธ์ุ (2554, หนา้ 188) สมรรถนะมีองคป์ระกอบหลกัท่ีมีความสัมพนัธ์ 
เก่ียวพนักนัและสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั 3 ประการคือ  
 1.  การแสดงออกทางความรู้ (Knowledge) คือ ส่ิงท่ีสั่งสมมาจากการศึกษาเล่าเรียน 
การคน้ควา้หรือประสบการณ์ รวมทั้งความสามารถเชิงปฏิบติัและทกัษะ ความเขา้ใจหรือ
สารสนเทศท่ีไดรั้บมาจากประสบการณ์ และเป็นกรอบของการผสมผสานระหวา่ง ประสบการณ์ 
ค่านิยม ความรอบรู้ในบริบท ส าหรับการประเมินค่าและน าเอาประสบการณ์ใหม่ ๆ มาผสมรวมเขา้
ดว้ยกนั ซ่ึงสามารถแบ่งประเภทของความรู้ไดด้งัน้ี  
  1.1  ความรู้ในตวัมนุษยห์รือความรู้โดยนยั (Tacit knowledge) ซ่ึงหมายถึง ความรู้
เฉพาะตวัท่ีเกิดจากประสบการณ์ การศึกษา การสนทนา การฝึกอบรม เจตคติของแต่ละบุคคล 
เป็นความรู้บวกกบัสติปัญญาและประสบการณ์ 
  1.2  ความรู้เชิงประจกัษท่ี์ปรากฎชดัเจน (Explicit knowledge) ซ่ึงหมายถึง ความรู้ 
ท่ีไดรั้บการถ่ายทอดจากบุคคลออกมาในรูปของการบนัทึกตามรูปแบบต่าง ๆ ซ่ึงเป็นสารสนเทศ
นั้นเอง 
 2.  การแสดงออกทางทกัษะ (Skill) หมายถึง การกระท าส่ิงนั้นซ ้ า ๆ หลาย ๆ คร้ัง 
จนเกิดความช านาญ ในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งทั้งของกบัการด ารงชีวติของมนุษย ์ซ่ึงมีอยู ่2 อยา่งคือ 
  2.1  ทกัษะทัว่ไปหรือทกัษะชีวติ (Generic skills) จะเป็นพื้นฐานดั้งเดิมจริง ๆ ของ 
ทุกคน ก่อนท่ีจะเขา้มาสู่องคก์ร ซ่ึงถา้มีฐานท่ีมัน่คงมาจากครอบครัวหรือส่ิงแวดลอ้มแลว้ ก็จะเป็น
ปัจจยัส าคญัท่ีไปต่อยอด และสนบัสนุนต่อความส าเร็จของงานในองคก์รไดเ้ป็นอยา่งดียิ่ง 
  2.2  ทกัษะวชิาชีพ หรือทกัษะในองคก์ร (Profession skills) 
 3.  การแสดงออกทางคุณลกัษณะของบุคคลหรือพฤติกรรมของบุคคล (Attributes) 
ความคิด ความรู้สึก เจตคติ ทศันคติ แรงจูงใจ ความตอ้งการส่วนบุคคล ภาพลกัษณ์ของตนหรือส่ิงท่ี
บุคคลเช่ือวา่ตนเองเป็น  
 โดยจากองคป์ระกอบในความหมายของสมรรถนะอาจเกิดจากพฤติกรรมท่ีแสดงถึง
ความสามารถของบุคคลนั้น ๆ เองหรือเกิดจากความสามารถท่ีเกิดข้ึนจากการเรียนรู้และ
ประสบการณ์ในการท างานภายหลงั  
 แนวคิดเกีย่วกบัสมรรถนะทางการบริหาร 
 แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะทางการบริหารในต่างประเทศท่ีน ามาเป็นแนวทาง 
ในการศึกษาสมรรถนะทางการบริหาร ไดมี้นกัศึกษาหลายท่านดว้ยกนัท่ีมีส่วนท าใหแ้นวคิด
สมรรถนะน ามาใชใ้หเ้กิดประโยชน์และเป็นท่ีรู้จกักนัอยา่งแพร่หลายในดา้นการจดัการทรัพยากร
มนุษยแ์ละดา้นภาวะผูน้ า คือ รูปแบบสมรรถนะของผูบ้ริหารในการบริหารงานแนวใหม่ 
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ตามแนวคิดของ Boam and Sparrow (1982 อา้งถึงใน ไพฑูรย ์วชิรวงศภิ์ญโญ, 2556) ซ่ึงไดน้ าเสนอ
โครงสร้างรูปแบบสมรรถนะของผูบ้ริหารในการบริหารงานแนวใหม่วา่ควรจะมีบทบาท 
ในการบริหารงานท่ีครอบคลุมสมรรถนะท่ีจ าเป็น 3 สมรรถนะ และในสมรรถนะทั้ง 3 กลุ่มน้ี 
ยงัแบ่งออกเป็นสมรรถนะท่ีเป็นตวัช้ีวดัดงัต่อไปน้ี 
 1.  ผลลพัธ์แห่งความส าเร็จ (Achieving results)  
  1.1  การวางแผนและการจดัการองคก์าร 
  1.2  การมุ่งสู่ผลสัพธ์ 
  1.3  การปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง 
  1.4  การควบคุมผลการประเมิน 
 2.  การวเิคราะห์และการตดัสินใจ (Analyzing and deciding) 
  2.1  การคิดในมุมกวา้ง 
  2.2  การคิดเชิงวิเคราะห์ 
  2.3  ความเขา้ใจในภาระงาน 
  2.4  การตดัสินใจอยา่งมีเป้าหมาย 
 3.  การท างานร่วมกบัผูอ่ื้น (Working with people) 
  3.1  ความเช่ือดว้ยเหตุและผล 
  3.2  การท างานเป็นทีม 
  3.3  ประสิทธิผลในความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
  3.4  การจดัการแบบยดืหยุน่ 
 สมรรถนะท่ีส าคญัของผูบ้ริหารในอนาคตตามแนวคิดของ Spencer and Spencer (1993 
อา้งถึงใน ไพฑูรย ์วชิรวงศภิ์ญโญ, 2556) กล่าวถึงสมรรถนะท่ีส าคญัส าหรับผูบ้ริหารและผูจ้ดัการ
ในอนาคตประกอบดว้ย 
 1.  สมรรถนะส าหรับผูบ้ริหาร (For executives)  
  1.1  การคิดเชิงกลยทุธ์ (Strategic thinking) ตอ้งสามารถเขา้ใจและคาดการณ์แนวโนม้
การเปล่ียนแปลงของสภาพทัว่ไป เขา้ใจโอกาสการท าตลาด อุปสรรคในการแข่งขนั การวเิคราะห์ 
รู้จุดแขง็ จุดอ่อนขององคก์รตนเอง เพื่อสนองตอบต่อเป้าหมายท่ีตั้งไวคื้อความส าเร็จ 
  1.2  การเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Change leading) ตอ้งสามารถถ่ายทอดวสิัยทศัน์
และยทุธศาสตร์ขององคก์รท่ีปฏิบติัไดจ้ริงและบรรลุตามเป้าหมายท่ีตอ้งการใหบุ้คคลในองคก์ร 
และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียปฏิบติั เพื่อกระตุน้และสร้างแรงจูงใจใหเ้ขาเหล่านั้นอยากท างาน และ 
ท าสัญญาประชาคมร่วมกนัท่ีจะเปล่ียนแปลงองคก์รไปสู่ส่ิงท่ีดีข้ึน 
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  1.3  การจดัการดา้นความสัมพนัธ์ (Relationship management) ตอ้งมีความสามารถ 
ในการสร้างสัมพนัธ์ภาพท่ีดีกบัเครือข่ายในหลาย ๆ องคก์าร โดยการประสานความร่วมมือกบั
ผูบ้ริหาร และหวัหนา้หน่วย เช่น บริษทัหา้งร้านทัว่ไปท่ีเก่ียวขอ้งรวมถึง ส่วนราชการต่าง ๆ 
สัมพนัธภาพท่ีวา่น้ีไม่จ  าเป็นวา่ตอ้งมีกบัผูมี้อ  านาจหนา้ท่ีโดยต าแหน่งท่ีให้คุณใหโ้ทษไดเ้ท่านั้น 
แต่ใครก็ตามท่ีน่าจะเป็นประโยชน์กบัเราตอ้งมีสัมพนัธภาพท่ีดีไวเ้พื่อพึ่งพาอาศยั 
 2.  สมรรถนะส าหรับผูจ้ดัการ (For manager)  
  2.1  ความยดืหยุน่ (Flexibility) ผูจ้ดัการตอ้งมีความยดืหยุน่และความสัมพนัธ์ท่ีจะมี
การเปล่ียนแปลงโครงสร้างและกระบวนการ เม่ือตอ้งน าวิธีการเปล่ียนแปลงเชิงกลยทุธ์ในองคก์าร
ไปปฏิบติั 
  2.2  วธีิการปฏิบติัในการเปล่ียนแปลง (Change implementation) ภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลง สามารถท าการส่ือสารใหผู้ร่้วมงานทราบถึงความตอ้งการส าหรับการเปล่ียนแปลง
ขององคก์าร และการบริหารการเปล่ียนแปลง ในเร่ืองทกัษะต่าง ๆ เช่น การส่ือสาร การฝึกอบรม 
การส่งเสริมสนบัสนุนกระบวนการกลุ่ม และการเปล่ียนแปลงวธีิการในการท างานเป็นกลุ่ม 
ดงัต่อไปน้ี 
   2.2.1  นวตักรรมของการเป็นเจา้ของกิจการ (Entrepreneurial innovation) 
การสร้างแรงจูงใจให้ตระหนกัถึงการเป็นเลิศในดา้นการผลผลิตใหม่ การบริการท่ีหลากหลาย 
และกระบวนการในการผลิต เป็นตน้ 
   2.2.2  ความเขา้ใจเก่ียวกบัสัมพนัธภาพระหวา่งบุคคล (Interpersonal 
understanding) ผูจ้ดัการตอ้งมีความเขา้ใจบุคคลอ่ืน และตระหนกัถึงคุณค่าของความคิดเห็นของ
บุคคลอ่ืนท่ีแตกต่างกนั 
  2.3  การมอบอ านาจ (Empowering) พฤติกรรมในการบริหารจดัการตอ้งแบ่งเป็น
ขอ้มูลข่าวสาร สามารถจูงใจพนกังานใหท้ างานร่วมกนั แสดงความคิดเห็นต่าง ๆ การสนบัสนุน 
การพฒันาของพนกังาน ความรับผดิชอบต่องานท่ีไดรั้บการมอบหมาย การอยูภ่ายใตเ้ง่ือนไขของ
ขอ้มูลยอ้นกลบั การคาดหวงัทางบวกต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การใหร้างวลัในการปรับปรุงผล 
การปฏิบติังานทั้งหมดน้ี คือ การท าใหพ้นกังานรู้สึกวา่มีฝีมือมากกวา่และเกิดการกระตุน้รู้ถึง 
ความรับผดิชอบท่ียอดเยีย่ม 
  2.4  การสนบัสนุนการท างานเป็นทีม (Team facilitation) ทกัษะกระบวนการกลุ่ม
ตอ้งการกลุ่มคนท่ีหลากหลายมาท างานร่วมกนัอยา่งมีประสิทธิผลเพื่อใหส้ าเร็จตามเป้าหมาย คือ 
การก าหนดเป้าหมายและบทบาทท่ีชดัเจน การควบคุม “ส่ิงท่ีอยูน่อกเหนือการเจรจา” ความเงียบ
ของสมาชิกในการท างานร่วมกนั และการแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ 
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  2.5  ความพร้อมในการท างาน (Portability) ผูจ้ดัการตอ้งมีความสามารถ 
ในการปรับตวัไดอ้ยา่งรวดเร็วและพร้อมเสมอในการท างานหนา้ท่ีไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 
เม่ือเดินทางไปท างานในต่างประเทศหรือต่างถ่ิน หรือท่ีใด ๆ ในโลก ผูจ้ดัการตอ้งอดทนต่อ
ความเครียดในการเดินทางและตอ้งเขา้ใจวฒันธรรม ในแต่ละทอ้งถ่ินเพื่อสามารถสร้างความเขา้ใจ
เก่ียวกบัสัมพนัธภาพระหวา่งบุคคลได ้
 Spencer and Spencer (1993 อา้งถึงใน ไพฑูรย ์วชิรวงศภิ์ญโญ, 2556) ไดจ้ดักลุ่ม
สมรรถนะบุคคลออกเป็นกลุ่มต่าง ๆ รวม 6 กลุ่มดงัน้ี 
 สมรรถนะกลุ่มท่ี 1 การกระท าและผลสัมฤทธ์ิ (Achievement and action) ในสมรรถนะ
กลุ่มการกระท าและสัมฤทธ์ิผลประกอบดว้ยสมรรถนะต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี 
 1.  การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement orientation) 
 2.  การเอาใจใส่ต่อระเบียบ คุณภาพ และความถูกตอ้ง (Concern for order, Quality and 
Accruacy) 
 3.  ความคิดริเร่ิม (Initiative) 
 4.  การแสวงหาข่าวสาร (Information seeking) 
 สมรรถนะกลุ่มท่ี 2 การบริการคนอ่ืนและการช่วยเหลือ (Helping and human service)  
ในกลุ่มสมรรถนะกลุ่มการบริการคนอ่ืน และการช่วยเหลือ ประกอบดว้ยสมรรถนะต่าง ๆ 
ดงัต่อไปน้ี  
 1.  ความเขา้ใจดา้นปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal understanding) 
 2.  การมุ่งสู่การบริการลูกคา้ (Customer service orientation) 
 สมรรถนะกลุ่มท่ี 3 การใชอิ้ทธิพลและผลกระทบ (Impact and influence) ในสมรรถนะ
กลุ่มการใชอิ้ทธิพลและผลกระทบ ประกอบดว้ยสมรรถนะต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี 
 1.  การใชอิ้ทธิพลและผลกระทบ (Impact and influence) 
 2.  การตระหนกัถึงองคก์าร (Impact and influence) 
 3.  การสร้างสัมพนัธภาพ (Relational building) 
 สมรรถนะกลุ่มท่ี 4 การบริหารจดัการ (Managerial) ในสมรรถนะกลุ่มการบริหารจดัการ 
ประกอบดว้ยสมรรถนะต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี 
 1.  การมุ่งพฒันาคนอ่ืน ๆ (Developing others) 
 2.  การช้ีน าในการใชอ้  านาจท่ีมีอยูแ่ละการยนืกราน (Directiveness: Assertiveness and 
use of position power) 
 3.  การใหค้วามร่วมมือและการท างานเป็นกลุ่ม (Teamwork and cooperation) 
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 4.  ภาวะการณ์เป็นผูน้ ากลุ่ม (Team leadership) 
 สมรรถนะกลุ่มท่ี 5 การรู้คิด (Cognitive) ในสมรรถนะกลุ่มการรู้คิด ประกอบดว้ย 
สมรรถนะต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี  
 1.  การคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical thinking) 
 2.  การคิดรวบยอด  (Conceptual thinking) 
 3.  ความช านาญในทางการบริหารจดัการ/ วชิาชีพ/ เทคนิค (Technical/ Professional 
managerial expertise) 
 สมรรถนะกลุ่มท่ี 6 ประสิทธิผลส่วนตวั (Personal effectiveness) ในกลุ่มสมรรถนะ 
กลุ่มประสิทธิผลส่วนตน ประกอบดว้ยสมรรถนะต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี 
 1.  การควบคุมตนเอง (Self-control) 
 2.  ความมัน่ใจในตนเอง (Self-confidence) 
 3.  ความยดืหยุน่ (Flexibility) 
 4.  ความมุ่งมัน่ต่อองคก์าร (Organizational commitment) 
 สมรรถนะทั้ง 6 กลุ่มท่ีกล่าวขา้งตน้บางกลุ่มสมรรถนะก็มีความสัมพนัธ์เช่ือมโยงกบั 
กลุ่มสมรรถนะอ่ืน อาทิ สมรรถนะเร่ืองการมุ่งบริการลูกคา้จะเช่ือมโยงกบัสมรรถนะเร่ือง 
การแสวงหาข่าวสาร และเร่ืองความเขา้ใจดา้นปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล สมรรถนะบางดา้นก็ช่วย
สนบัสนุน สมรรถนะดา้นอ่ืน เช่น สมรรถนะดา้นความมัน่ใจตนเองอาจสนบัสนุนการใชส้มรรถนะ
อ่ืนอยา่งมีประสิทธิผลและต่อเน่ือง และบางสมรรถนะเช่น การควบคุมตนเอง จะเช่ือมโยงกบั
สถานการณ์มากกวา่เช่ือมโยงสมรรถนะอ่ืน ๆ Spencer and Spencer (1993) ไดเ้สนอถึง
องคป์ระกอบของสมรรถนะท่ีควบคุมประสิทธิผลในการท างานของบุคคลเม่ือตอ้งจดัการกบั 
ความกดดนัทางสภาวะแวดลอ้มท่ีเกิดข้ึนทนัทีทนัใด และแต่ละสมรรถนะจะเก้ือหนุนประสิทธิผล
ของสมรรถนะอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัส่ิงแวดลอ้ม ไดแ้ก่ 
 1.  การควบคุมตนเอง (Self-control) เป็นความสามารถท่ีจะควบคุมอารมณ์ภายใต ้
การควบคุมและอดกลั้นต่อการกระท าทางลบเม่ือถูกย ัว่ยแุละอดกลั้นเม่ือประสบกบัการต่อตา้น
หรือไม่เป็นมิตรจากผูอ่ื้น หรือเม่ือท างานภายใตส้ภาพท่ีเต็มไปดว้ยความเครียด พฤติกรรมของ
ความสามารถน้ี ไดแ้ก่เป็นคนท่ีไมมี่อารมณ์หุนหนัพลนัแล่น ต่อตา้นการย ัว่ยจุากผูร่้วมงาน 
ท่ีไม่เหมาะสม สงบน่ิงในสถานการณ์ท่ีเคร่งเครียด การควบคุมตนเองเป็นความสามารถท่ีมี 
ส่วนเก่ียวพนักบัสถานการณ์มากกวา่ความสามารถอ่ืน ๆ บางคร้ังอาจรวมกบัการใหค้  าแนะน า 
(Directiveness) เม่ือตอ้งเผชิญกบัผลการปฏิบติังานท่ีต ่าและสัมพนัธ์กบัการมีผลกระทบ และ 
สร้างอิทธิพลหรือการท างานเป็นทีมเม่ือตอ้งช้ีน าการปฏิสัมพนัธ์ของกลุ่ม 
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 2.  ความมัน่ใจในตนเอง (Self-confidence) เป็นความเช่ือของบุคคลในความสามารถ 
ท่ีจะบรรลุผลส าเร็จในหนา้ท่ีงานของตน ประกอบดว้ยการแสดงออกถึงความมัน่ใจของบุคคล 
ในการจดัการกบัสถานการณ์ความทา้ทายท่ีเพิ่มมากข้ึน และพยายามแสวงหาการตดัสินใจหรือสร้าง
ความคิดเห็นและจดัการความลม้เหลวอยา่งสร้างสรรค ์พฤติกรรมท่ีส าคญั ไดแ้ก่ การเสนอตวัเอง
อยา่งเด็ดเด่ียวและสุภาพ แสดงความมัน่ใจในการตดัสินใจและความสามารถของตนเอง  
แสดงจุดยนืของตนเองอยา่งเด่นชดั เม่ือขดัแยง้กบัผูบ้งัคบับญัชา ความสามารถดา้นความมัน่ใจ 
ในตนเองและจดัการกบัความลม้เหลวน้ีไม่ปรากฏวา่เช่ือมโยงกบัความสามารถเฉพาะอ่ืน ๆ แต่เป็น
ความสามารถท่ีเก้ือหนุนการใชค้วามสามารถทั้งหมดอยา่งมีประสิทธิผล 
 3.  ความยดืหยุน่ (Flexibility) เป็นความสามารถท่ีจะปรับเปล่ียนและท างาน 
อยา่งมีประสิทธิผลกบัสถานการณ์ บุคคลและกลุ่มท่ีหลากหลาย เป็นความสามารถท่ีจะเขา้ใจ 
และช่ืนชมความแตกต่างและมุมมองในปัญหาท่ีตรงกนัขา้ม สามารถปรับเปล่ียนวธีิคิด 
ตามขอ้เรียกร้องของสถานการณ์ท่ีเปล่ียนไป เปล่ียนและยอมรับการเปล่ียนแปลงไดง่้าย พฤติกรรม
ของบุคคลท่ีมีความยดืหยุน่ ไดแ้ก่ การยอมรับในความเท่ียงตรงของมุมมองตรงกนัขา้ม ปรับเปล่ียน
ไดง่้ายต่อการเปล่ียนแปลงในงาน ความยดืหยุน่เป็นความสามารถท่ีสนบัสนุนการมีผลกระทบ 
และส่งอิทธิพลอยา่งมีประสิทธิผลและความสามารถดา้นการจดัการ 
 4.  ความผกูพนัต่อองคก์าร (Organizational commitment) เป็นความสามารถ และ 
ความปรารถนาของบุคคลในการปรับพฤติกรรมของตนเองกบัเป้าหมายขององคก์ารและแสดง 
ในวธีิทางท่ีสนบัสนุนเป้าหมายและสอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์าร พฤติกรรมท่ีเป็น 
ความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีสังเกตเห็นไดแ้ก่ ความปรารถนาท่ีจะช่วยเพื่อนร่วมงาน ท างานใหส้ าเร็จ 
ปรับกิจกรรมของตนเองใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์าร เขา้ใจในความตอ้งการ 
ในความร่วมมือเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร เลือกท่ีจะท างานสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของ
องคก์ารมากกวา่ท่ีจะปฏิบติัตามความสนใจหรือตามความเช่ียวชาญของตนเอง 
 อาจจะกล่าวไดว้า่แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะของ Spencer and Spencer (1993) เป็น
แนวคิดท่ีไดรั้บความนิยมอยา่งแพร่หลายและถูกอา้งอิงมากท่ีสุดก็วา่ได ้
 รูปแบบสมรรถนะของผูบ้ริหารท่ีมีประสิทธผลตามแนวคิดของ Boyatzis (1982  
อา้งถึงใน ไพฑูรย ์วชิรวงศภิ์ญโญ, 2556) ไดค้น้หาวา่ ผูบ้ริหารควรมีลกัษณะหรือมีสมรรถนะ
อยา่งไรพบวา่ รูปแบบสมรรถนะ (Competency model) แบ่งกลุ่มเป็น 6 กลุ่ม (Cluster) ประกอบดว้ย 
สมรรถนะ 21 สมรรถนะ คือ  
 1.  กลุ่มสมรรถนะในการบรรลุเป้าหมาย (Goal and action management cluster) ไดแ้ก่  
  1.1  สมรรถนะในการมุ่งประสิทธิผล 
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  1.2  สมรรถนะในการวินิจฉยั 
  1.3  สมรรถนะในการท างานเชิงรุก 
  1.4 สมรรถนะในการค านึงถึงผลกระทบ 
 2.  กลุ่มสมรรถนะดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human resource management 
cluster) ไดแ้ก่ 
  2.1  สมรรถนะในการใชพ้ลงัอ านาจทางสังคม 
  2.2  สมรรถนะในการบริหารกระบวนการกลุ่ม 
  2.3  สมรรถนะในการมองเชิงบวก 
  2.4  สมรรถนะในการประเมินตนเองอยา่งเท่ียงตรง 
 3.  กลุ่มสมรรถนะดา้นการมีภาวะผูน้ า (Leadership cluster) ไดแ้ก่ 
  3.1  สมรรถนะในการมีความเช่ือมัน่ในตนเอง 
  3.2  สมรรถนะในการมองภาพรวม 
  3.3  สมรรถนะในการน าเสนอดว้ยการพดู 
  3.4  สมรรถนะในการคิดอยา่งมีเหตุผล 
 4.  กลุ่มสมรรถนะในดา้นการบงัคบับญัชา (Direction subordinates cluster) ไดแ้ก่ 
  4.1  สมรรถนะในการใชอ้ านาจ 
  4.2  ความมีสัญชาตญาณ 
  4.3  สมรรถนะในการพฒันาผูอ่ื้น 
 5.  กลุ่มสมรรถนะอ่ืน ๆ (Focus on others) ซ่ึงในท่ีน้ีหมายถึงความมีวฒิุภาวะสูง ไดแ้ก่ 
  5.1  สมรรถนะในการควบคุมตนเอง 
  5.2  สมรรถนะในการรับรู้ 
  5.3  ความอดทนและการปรับตวั 
  5.4  สมรรถนะในการมีความสัมพนัธ์อยา่งใกลชิ้ด 
 6.  กลุ่มความรู้พิเศษ (Specialized knowledge cluster) ไดแ้ก่  
  6.1  ความจ า  
  6.2  ความเช่ียวชาญเฉพาะ 
 ในการศึกษาของ Boyatzis (1982) ไดเ้ก็บขอ้มูลการเปรียบเทียบผูบ้ริหารระหวา่งภาครัฐ
และภาคเอกชน และไดพ้บขอ้มูลแตกต่าง อาทิ ผูบ้ริหารของภาคเอกชนจะแสดงสมรรถนะทั้ง 4 
ประการ ในกลุ่มสมรรถนะการบรรลุเป้าหมายมากกวา่ผูบ้ริหารในภาครัฐ โดยเฉพาะในระดบัของ
ทกัษะในกลุ่มสมรรถนะดา้นภาวะผูน้ า พบวา่ ผูบ้ริหารภาคเอกชนจะมีสมรรถนะในการมอง
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ภาพรวมและสมรรถนะในการน าเสนอดว้ยวาจาไดดี้กวา่ผูบ้ริหารภาครัฐ ในขณะท่ีสภาพแวดลอ้ม
ในภาคเอกชนอาจเป็นแรงผลกัดนัท่ีส าคญัท่ีท าใหผู้บ้ริหารในภาคเอกชนจ าเป็นตอ้งใช ้
ขีดสมรรถนะในการน าเสนอมากกวา่ภาครัฐ ในขณะท่ีในกลุ่มสมรรถนะดา้นการบริหารทรัพยากร
มนุษยท์ั้งภาครัฐและภาคเอกชนมีความแตกต่างกนัเพียงเล็กนอ้ย  
 โดยสรุป Boyatzis (1982) กล่าววา่ใน 21 สมรรถนะนั้นมีเพียง 12 ตวัแปรท่ีมีลกัษณะ 
ท่ีเรียกวา่สมรรถนะ (Competencies) ซ่ึงประกอบไปดว้ย 
 1.  การมุ่งประสิทธิภาพ  
 2.  การท างานเชิงรุก 
 3.  ความสามารถในการวนิิจฉยั 
 4.  สมรรถนะในการค านึงถึงผลกระทบ 
 5.  ความเช่ือมัน่ในตนเอง 
 6.  สมรรถนะในการน าเสนอดว้ยวาจา 
 7.  สมรรถนะในการมองภาพรวม 
 8.  สมรรถนะในการใชพ้ลงัอ านาจทางสังคม 
 9.  สมรรถนะในการบริหารกระบวนการกลุ่ม 
 10.  สมรรถนะในการรับรู้ 
 11.  สมรรถนะในการควบคุมตนเอง 
 12.  ความอดทนและการปรับตวั 
 โดยตวัท่ี 1-7 จะเป็นความสามารถของผูบ้ริหารในระดบักลางถึงสูง ส่วนตวัท่ีเหลือ 
จะเป็นสมรรถนะในระดบัท่ีเรียกวา่ (Threshold competencies) (สมรรถนะในจุดเร่ิมตน้) 
 Boyatzis (1999) ไดศึ้กษาเร่ืองสมรรถนะท่ีเก่ียวขอ้งกบัความฉลาดทางอารมณ์ 
จากงานวจิยัของ Goleman (1998); Boyatzis (1982); Spencer and Spencer (1993); Rosier (1994); 
Jacobs (1997) และจดักลุ่มสมรรถนะออกเป็น 5 กลุ่ม ดงัน้ี 
 1.  ความตระหนกัในตนเอง (Self-awareness) ประกอบดว้ยความตระหนกัในอารมณ์
(Emotional awareness) การประเมินตนเองอยา่งถูกตอ้ง (Accurate Self-assessment) และ 
ความมัน่ใจในตนเอง (Self-confidence) 
 2.  การมีกฎในตนเอง (Self-regulation) ประกอบดว้ยการควบคุมตนเอง (Self-control) 
ความเช่ือถือไวว้างใจได ้(Trustworthiness) การปรับตวั (Adaptability) ความระมดัระวงั
(Conscientiousness) และนวตักรรม (Innovation) 
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 3.  แรงจูงใจ (Motivation) ประกอบดว้ยการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement drive) 
ความมุ่งมัน่ (Commitment) ความคิดริเร่ิม (Initiative) และการมองโลกในแง่ดี (Optimism) 
 4.  การเอาใจใส่ต่อผูอ่ื้น (Empathy) ประกอบดว้ยความเขา้ใจในผูอ่ื้น (Understanding 
others) การพฒันาผูอ่ื้น (Developing others) การมีจิตมุ่งบริการ (Service orientation) อ านาจ 
การจดัการกบัความแตกต่าง (Leveraging diversity) และความรู้เก่ียวกบัการเมือง (Political 
awareness) 
 5.  ทกัษะดา้นสังคม (Social skills) ประกอบดว้ยการติดต่อส่ือสาร (Communication) 
การจดัการกบัความขดัแยง้ (Conflict management) ภาวะผูน้ า (Leadership) ความฉบัไว 
ในการเปล่ียนแปลง (Change catalyst) การยดึมัน่ในขอ้ตกลง (Building bonds) การประสาน
สัมพนัธ์และความร่วมมือ (Collaboration and cooperation) ความสามารถของทีมงาน (Team 
capabilities) 
 Zwell (2000) ไดจ้ดักลุ่มของสมรรถนะออกเป็น 5 กลุ่ม คือสมรรถนะดา้นการใฝ่สัมฤทธ์ิ 
ในหนา้ท่ีงาน สมรรถนะดา้นสัมพนัธภาพ สมรรถนะดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล สมรรถนะ 
ดา้นการจดัการและสมรรถนะดา้นความเป็นผูน้ าแต่ละกลุ่มสมรรถนะ ประกอบดว้ยสมรรถนะยอ่ย
ดงัน้ี 
 1.  สมรรถนะดา้นการใฝ่สัมฤทธ์ิในหนา้ท่ีงาน (Task achievement competencies) 
สมรรถนะดา้นน้ีเป็นประเภทของสมรรถนะท่ีจะท าให้บุคคลเป็นผูท่ี้ท  างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล
และเป็นผูท่ี้ประสบความส าเร็จ ประกอบดว้ย 
  1.1  การมุ่งในผลลพัธ์ (Results orientation) ประกอบดว้ย การตั้งเป้าหมายและมุ่งมัน่
เพื่อประสบความส าเร็จและประสบความส าเร็จในเป้าหมายท่ีทา้ทาย พฤติกรรมท่ีส าคญั ไดแ้ก่ 
การตั้งเป้าหมายท่ีสามารถประสบความส าเร็จไดมุ้่งมัน่ท่ีจะไปถึงเป้าหมายและพฒันามาตรฐาน 
ท่ีสามารถวดัไดจ้ากพฤติกรรมและผลการปฏิบติังาน 
  1.2  การจดัการผลการปฏิบติังาน (Managing performance) ความสามารถน้ีบุคคล 
จะวางแผนยทุธวธีิกลยทุธ์การควบคุมและวดัผลการปฏิบติังาน และตดัสินใจท่ีจะจดัการในปัญหา
จากการปฏิบติังาน สมรรถนะดา้นน้ีมกัจะคาบเก่ียวกบัการมุ่งในผลลพัธ์แต่สามารถแยกแยะได้
เพราะวา่คนท่ีตั้งเป้าหมายทา้ทายอาจจะไมมี่ความสามารถท่ีจะควบคุมและวดัผลการปฏิบติังานของ
ตนเองและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้พฤติกรรมท่ีส าคญัของการจดัการผลการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ การให้
ความสนใจในทั้งคุณภาพและปริมาณของผลการปฏิบติังาน มีการตั้งผลลพัธ์การท างานท่ีตอ้งการ
อยา่งชดัเจน และนิยามไวอ้ยา่งดี ส าหรับการท างานและความกา้วหนา้ของงาน มีการคน้หาขอ้มูล
ยอ้นกลบัในการปฏิบติังานจากผูอ่ื้น 
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  1.3  อิทธิพล (Influence) บุคคลท่ีมีอิทธิพลสามารถระบุถึงผูท่ี้ท  าการตดัสินใจท่ีส าคญั
และบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อพวกเขา มีการคาดการณ์ถึงปฏิกิริยาและเหตุผลท่ีคดัคา้นเพื่อจะวางแผนถึง
วธีิท่ีจะเอาชนะในส่ิงเหล่านั้น พฤติกรรมท่ีส าคญัไดแ้ก่พฒันาและเสนอกระบวนการให้เหตุผลท่ีน่า
จูงใจเพื่อท่ีจะตดัสินใจจดัการในส่ิงท่ีเก่ียวขอ้ง ส่ิงท่ีตอ้งการและความตอ้งการของผูอ่ื้น การรับ
ขอ้มูลและตอบสนองอยา่งมีประสิทธิผลต่อเหตุผลท่ีคดัคา้น 
  1.4  ความคิดริเร่ิม (Initiative) เป็นค าท่ีคลา้ยกบัค าวา่ Proactive ท่ีหมายถึง แรงขบั 
ท่ีตอ้งการใหพ้นกังานไดท้  าส่ิงต่าง ๆ ดว้ยตวัเอง ท่ีจะท าให้พวกเขาและธุรกิจประสบความส าเร็จ
เป็นสมรรถนะขั้นสูงดา้นหน่ึง ท่ีแยกผูท่ี้ปฏิบติังานสูงกบัต ่าไดพ้ฤติกรรมท่ีส าคญัไดแ้ก่มีการลงมือ
กระท าโดยปราศจากการถูกถามหรือถูกตอ้งการใหท้ างาน ริเร่ิมโครงการของบุคคลหรือกลุ่ม และ
ใหค้วามรับผดิชอบโดยสมบูรณ์ในการท างานใหส้ าเร็จ 
  1.5  ประสิทธิภาพในการผลิต (Production efficiency) เป็นสมรรถนะท่ีจะท างาน
ไดรั้บการปฏิบติัอยา่งรวดเร็ว มีมาตรฐานของคุณภาพท่ีสูง และใชท้รัพยากรอยา่งนอ้ยท่ีสุด บุคคล 
ท่ีมีความสามารถดา้นน้ีสูงจะมีความตั้งใจ และความผกูพนัต่อการท างานให้เสร็จส้ินดว้ย 
ความรวดเร็วและถูกตอ้งและมีความสามารถท่ีจะรวบรวมและแยกโครงการเป็นส่วน ๆ เพื่อน ามา
วเิคราะห์ท าใหมี้ความรวดเร็วในการประสบความส าเร็จ พฤติกรรมท่ีส าคญัไดแ้ก่ ปฏิบติัในหนา้ท่ี
งานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ จ าแนกโครงการออกเป็นหนา้ท่ีงานแต่ละองคป์ระกอบ มอบหมายงาน
และใชท้รัพยากรไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพถึงแมว้า่จะอยูใ่นภาวะขาดแคลน 
  1.6  ความยดืหยุน่ (Flexibility) บุคคลท่ีสามารถปรับตวัและตอบสนองได ้
อยา่งรวดเร็ว และมีการเปล่ียนแปลงสภาพไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพเป็นผูท่ี้มีสมรรถนะทางดา้น 
ความยดืหยุน่สูงนอกจากน้ียงัเปิดรับและตอบสนองต่อความคิด มุมมอง กลยทุธ์และต าแหน่งใหม่ ๆ 
สามารถท่ีจะตอบสนองเพื่อท่ีจะเปล่ียนแปลงสถานการณ์โดยสร้างนวตักรรม ความคิดสร้างสรรค์
และการกระท าพฤติกรรมท่ีส าคญัไดแ้ก่สามารถเปล่ียนกลยทุธ์หรือวธีิการไดอ้ยา่งรวดเร็วถา้กลยทุธ์
ปัจจุบนัไมส่ามารถท างานได ้และปฏิบติังานไดอ้ยา่งดีในสถานการณ์ท่ีผลลพัธ์ของการตดัสินใจ
และการกระท าท่ีคลุมเครือ 
  1.7  นวตักรรม (Innovation) เป็นสมรรถนะท่ีบุคคลริเร่ิมความคิดวธีิการการแกปั้ญหา
ใหม่ ๆ นวตักรรมเก่ียวขอ้งกบัความสนใจต่อความคิดสร้างสรรคแ์ละการประดิษฐ์ พฤติกรรม 
ท่ีส าคญัไดแ้ก่ การสนบัสนุนและน าวธีิการและกระบวนการใหม่มาใช ้มีการคน้หาเชิงรุก 
เพื่อจะปรับเปล่ียนและปรับปรุงแนวคิดใหม่ ๆ หรือวธีิการเพื่อท าให้มีประสิทธิภาพเท่าท่ีจะเป็น 
ไปได ้
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  1.8  ความสนใจในคุณภาพ (Concern for quality) ความสนใจในคุณภาพท าใหม้ัน่ใจ
วา่ผลผลิตจากการท างานทั้งหมดมีความถูกตอ้งและตรงหรือเกินมาตรฐานภายใน พฤติกรรม 
ท่ีส าคญัไดแ้ก่มีการเตรียมวสัดุวธีิการและทรัพยากรอยา่งระมดัระวงัควบคุมความถูกตอ้ง 
และคุณภาพของงานของคนอ่ืน ๆ และเขา้ไปแกไ้ขความผดิพลาดใหถู้กตอ้ง 
  1.9  การปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง (Continuous improvement) บุคคลท่ีมีการปรับปรุง
อยา่งต่อเน่ืองจะแสดงใหเ้ห็นถึงระดบัของความคิดร่ิเร่ิม และความสนใจในคุณภาพท่ีสูงข้ึน วธีิการ
ท่ีดีท่ีสุดท่ีจะท าใหห้นา้ท่ีงาน หรือกระบวนการมีประสิทธิภาพและง่ายข้ึน มีการระดมสมอง 
และสร้างแนวคิดใหม่ พฤติกรรมท่ีส าคญัไดแ้ก่ มีการวิเคราะห์ระบบ กระบวนการและแนวโนม้ 
การปฏิบติังานเพื่อระบุถึงโอกาสส าหรับการปรับปรุงจดัหาเคร่ืองมือและวธีิการแก่ผูอ่ื้นใหแ้กไ้ข
ปัญหาและปรับปรุงกระบวนการท างานแก่ผูอ่ื้น 
  1.10  ความเช่ียวชาญทางเทคนิค (Technical expertise) เป็นสมรรถนะท่ีบุคคล 
ตอ้งฝึกฝนถา้ไม่มีความเช่ียวชาญทางเทคนิคเพียงพอก็จะไม่มีสมรรถนะทางพฤติกรรมท่ีเพียงพอ 
ต่อการท่ีบุคคลจะปฏิบติัในงานท่ีตอ้งการทกัษะนั้นได ้พฤติกรรมส าคญัไดแ้ก่ มีและใชค้วามรู้ 
ทางเทคนิคพื้นฐานและแนวคิด มีการพฒันาวธีิท่ีมีอยูใ่ห้ปรับเปล่ียนตามตอ้งการเพื่อใชแ้กไ้ขปัญหา
ทางเทคนิคและบางคร้ังมีการสร้างวธีิและเทคนิคใหม่ ๆ 
 2.  สมรรถนะดา้นสัมพนัธภาพ (Relationship competencies) สมรรถนะประเภทน้ี
สัมพนัธ์กบัลกัษณะนิสยัและคุณลกัษณะท่ีเก่ียวขอ้งกบัสัมพนัธภาพและปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งตนเอง
กบัผูอ่ื้นไดแ้ก่ 
  2.1  การท างานเป็นทีม (Teamwork) เป็นสมรรถนะท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีเป็นส่วนหน่ึง 
ในกลุ่มไดอ้ยา่งมีประสิทธิผลผูท่ี้ท างานเป็นทีมไดอ้ยา่งดีเยีย่มสามารถเล่ือนผลการปฏิบติังานของ
สมาชิกคนอ่ืนในทีมโดยใชพ้ฤติกรรมและรูปแบบท่ีหลากหลาย พฤติกรรมท่ีส าคญั ไดแ้ก่ 
การเติมเตม็ความผกูพนัให้แก่สมาชิกในทีมคนอ่ืน ๆ ใหข้อ้มูลยอ้นกลบัแก่ผูอ่ื้นเพื่อช่วยเหลือ
สมาชิกของทีมท่ีดีข้ึน 
  2.2  การมุ่งในการบริการ (Service orientation) ความผกูพนัท่ีจะใหบ้ริการ และ 
สร้างความพึงพอใจแก่ผูอ่ื้นเป็นส่ิงส าคญัต่อสมรรถนะทางดา้นน้ีการประยกุตใ์ชน้ี้ไม่เพียงแต่ลูกคา้
ภายนอกเท่านั้นแต่ตอ้งบริการแก่สัมพนัธภาพอ่ืน ๆ ดว้ยเช่น หวัหนา้ลูกคา้ภายใน 
และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา พฤติกรรมท่ีส าคญัไดแ้ก่การตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกคา้ 
อยา่งตรงตามเวลาและสุภาพ พยายามดึงขอ้มูลยอ้นกลบัจากลูกคา้เพื่อจะสังเกตความพึงพอใจ 
  2.3  การตระหนกัรู้ดา้นปฏิสัมพนัธ์ส่วนบุคคล (Interpersonal awareness) เป็น
สมรรถนะท่ี เป็นองคป์ระกอบส าคญัของเชาวน์อารมณ์ คนท่ีมีประสิทธิผลจะสามารถตอบสนอง
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ต่อความตอ้งการของผูอ่ื้นไดอ้งคป์ระกอบส าคญัของการตระหนกัรู้ดา้นปฏิสัมพนัธ์ส่วนบุคคล คือ
ความสามารถในการฟังอยา่งมีประสิทธิผลและความเขา้ใจในความรู้สึกของผูอ่ื้น พฤติกรรม 
ท่ีส าคญัไดแ้ก่ การรับฟังแนวความคิดและเร่ืองต่าง ๆ ของคนอ่ืน ๆ อยา่งตั้งใจจดัการปัญหา 
ท่ีละเอียดอ่อนท่ีมีกบัคนอ่ืน ๆ ในทางท่ีไม่คุกคาม 
  2.4  ความเขา้ใจในความเป็นไปขององคก์าร (Organizational savvy) การใชค้วามรู้
ความเขา้ใจในองคก์าร บุคคลจะเขา้ใจและใชพ้ลวตัขององคก์ารในทางท่ีจะท าใหว้ตัถุประสงค์
ส าเร็จ เป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัของสมรรถนะ ท่ีจะมีอิทธิพลและมีผลกระทบต่อองคก์าร ตวัเอง
และผูอ่ื้น พฤติกรรมท่ีส าคญัไดแ้ก่ การเก็บขอ้เทจ็จริง ความคิดเห็นในช่องทางการส่ือสารทั้งเป็น
ทางการ และไม่เป็นทางการ พฒันากลยทุธ์ท่ีจะไดม้าซ่ึงความผกูพนัต่อโครงการและกลยทุธ์ท่ีมี
พื้นฐานบนความรู้จากวฒันธรรมองคก์าร 
  2.5  การสร้างสัมพนัธภาพ (Relationship building) ในงานส่วนใหญ่ การประสบ
ความส าเร็จนั้น เก่ียวขอ้งกบัการไดรั้บความร่วมมือกนัของทุกคน เม่ือบุคคลสามารถพฒันา 
การเอาใจใส่สัมพนัธภาพท่ีไวเ้น้ือเช่ือใจกนั ก็จะประสบความส าเร็จในดา้นบุคคลในการท างาน 
พฤติกรรมท่ีส าคญั ไดแ้ก่ การพฒันาสัมพนัธภาพไดง่้ายกบัผูค้นหลากหลาย ปรับเปล่ียนรูปแบบ 
การติดต่อส่ือสารเพื่อใหส้อดคลอ้งกบับุคลิกภาพและวฒันธรรมของผูอ่ื้น 
  2.6  การแกปั้ญหาความขดัแยง้ (Conflict resolution) จุดประสงคข์องการแกปั้ญหา
ความขดัแยง้คือการแกปั้ญหาความขดัแยง้และความไม่เห็นดว้ยในทางท่ีทุกกลุ่มรู้สึกพึงพอใจ 
และเห็นพอ้งซ่ึงกนัและกนั และดึงเอาความคิดท่ีดีท่ีสุดจากทุกฝ่าย มาสร้างวธีิแกปั้ญหาท่ีดี และ 
มีประสิทธิผลในการแกปั้ญหา พฤติกรรมท่ีส าคญัไดแ้ก่การแสดงความไม่เห็นดว้ยในทางท่ีไมโ่จมตี
หรือดูหม่ินผูอ่ื้น รู้เวลาท่ีจะประนีประนอมและเวลาท่ียนืหยดั 
  2.7  ความตั้งใจในการติดต่อส่ือสาร (Attention to communication) เป็นสมรรถนะ 
ท่ีบุคคลเก็บขอ้มูลขา้วสารส าคญั เม่ือติดต่อกบัคนอ่ืน ๆ ไมว่า่จะเป็นกิจกรรมประจ าวนั วกิฤตการณ์
หรือความกา้วหนา้ของโครงการระยะยาว พฤติกรรมท่ีส าคญัไดแ้ก่ การรวบรวมและแสดงความคิด
ไดอ้ยา่งชดัเจน ระบุและใชว้ิธีและช่องทางการส่ือสารไดอ้ยา่งมีความคิดสร้างสรรค ์
  2.8  ความรู้สึกไวต่อวฒันธรรม (Cross-cultural sensitivity) องคก์ารท่ีสามารถจูงใจ
และพฒันาความฉลาดจากกลุ่มพนกังานจะมีขอ้ดีในการแข่งขนัไดพ้ฤติกรรมท่ีส าคญั ไดแ้ก่ 
การพฒันาความรู้และความเขา้ใจความแตกต่างทางวฒันธรรมและภูมิหลงั ปรับเปล่ียน 
การติดต่อส่ือสารและพฤติกรรมท่ีมีพื้นฐานมาจากความเขา้ใจในความแตกต่างทางวฒันธรรม 
 3.  สมรรถนะดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล (Personal attribute competencies) สมรรถนะ
เป็นส่ิงท่ีอยูภ่ายในตวับุคคล สามารถสะทอ้นออกมาในรูปของคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
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มีความสัมพนัธ์กบัความเช่ือความรู้สึกและส่งผลต่อการท างาน การรับรู้เอกลกัษณ์ของตนเอง 
ประกอบดว้ย 
  3.1  ความซ่ือสัตยแ์ละความจริง (Integrity and truth) เป็นสมรรถนะท่ีสะทอ้นใหเ้ห็น
ถึงความรู้สึกท่ีมีต่อตวัเอง การยอมรับตวัเอง และระดบัท่ีบุคคลจะรู้ความเป็นจริงของตนเอง 
มีแนวโนม้ท่ีจะยอมรับและรับผดิชอบต่อความผิดพลาดในการท างาน เป็นอิสระท่ีจะเผชิญกบั 
ความเส่ียง ในการลองส่ิงใหม่ ๆ และพดูในส่ิงท่ีคิดจะปฏิบติัตามส่ิงท่ีเห็นดว้ยและผกูพนัอยู่
พฤติกรรมท่ีส าคญัไดแ้ก่ การท างานใหเ้สร็จส้ินบนพื้นฐานของความผกูพนัและขอ้ตกลงร่วมกนั 
ยอมรับความผิดพลาดแมว้า่จะเป็นไปไดท่ี้จะท าใหเ้กิดผลลพัธ์ในทางลบ 
  3.2  การพฒันาตนเอง (Self-development) เป็นสมรรถนะท่ีบุคคลแสดง 
ความปรารถนาท่ีจะเรียนรู้และพฒันาอยา่งต่อเน่ืองบุคคลท่ีมีสมรรถนะทางดา้นน้ีสูงจะประเมิน
ทกัษะปัจจุบนัของตนเองอยา่งถูกตอ้งเช่นเดียวกบัประเมินถึงส่ิงท่ีตอ้งการเพื่อสามารถเพิ่ม
ความส าเร็จในการท างานมีการริเร่ิมท่ีจะระบุถึงทกัษะความสามารถท่ีตอ้งการส าหรับต าแหน่งงาน
ในอนาคตและท าในส่ิงท่ีน ามาไดซ่ึ้งทกัษะนั้นมีการคน้หาโอกาสท่ีจะเพิ่มการเติบโตและการพฒันา 
พฤติกรรมท่ีส าคญัคือการระบุขอบเขตทกัษะของตนเองท่ีจะตอ้งไดรั้บการพฒันาและการคน้หา
ขอ้มูลยอ้นกลบัทั้งจุดอ่อนและจุดแขง็ของตนเอง 
  3.3  ความสามารถในการตดัสินใจ (Decisiveness) สามารถท าการตดัสินใจไดแ้มว้า่
จะอยูภ่ายใตส้ถานการณ์ท่ีตึงเครียดสูงความเส่ียงสูงและสถานการณ์ท่ีคลุมเครือ สามารถดึงเอา
ความรับผดิชอบของสมาชิกในกลุ่ม เม่ือตอ้งการลงมือด าเนินการ สมาชิกในกลุ่มสามารถตดัสินใจ
ในส่ิงท่ีตอ้งการลงมือกระท าใชเ้คร่ืองมือในการส่ือสาร ชกัจูงและกระบวนการกลุ่มช่วยใหเ้กิด 
การตดัสินใจไดมี้พฤติกรรมท่ีส าคญัไดแ้ก่ ท าการตดัสินใจไดอ้ยา่งรวดเร็วเม่ือมีทางเลือกและ
ผลลพัธ์ชดัเจน สามารถดึงเอาความรับผดิชอบของสมาชิกในกลุ่มไดเ้ม่ือตอ้งการความช่วยเหลือ
ดา้นการลงมือท าหรือการตดัสินใจ 
  3.4  คุณภาพในการตดัสินใจ (Decision quality) พฤติกรรมท่ีส าคญั ไดแ้ก่ ตดัสินใจ
โดยใชก้ารวเิคราะห์ผลกระทบระยะสั้นหรือผลกระทบอ่ืน ๆ ท่ีจะเกิดข้ึน เช่นปฏิกิริยาของผูค้น 
และปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนตามมา รวบรวมขอ้มูลท่ีจ าเป็นต่อการระบุช่องวา่งและการเบ่ียงเบน 
ท่ีจะเกิดข้ึนก่อนท าการตดัสินใจ มองถึงผลกระทบในระยะยาว 
  3.5  การจดัการความเครียด (Stress management) เป็นสมรรถนะท่ีจะจดัการกบั
อารมณ์แสดงความรู้สึกอยา่งเหมาะสม สามารถมีปฎิสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนอยา่งสุภาพและอดกลั้น
เม่ืออยูใ่นสถานการณ์ท่ียุง่ยาก สามารถเลือกใชก้ารแสดงออกของอารมณ์ในการส่ือสารและช่วยให้
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ส่ิงต่าง ๆ บรรลุผลไปได ้พฤติกรรมท่ีส าคญัคือ แสดงออกอยา่งสุขมุไดแ้มอ้ยูใ่นสถานการณ์ท่ีกดดนั 
และแสดงออกอารมณ์ในทางท่ีจะลดความเครียดโดยปราศจากการท าลายมิตรภาพหรือผลผลิต 
  3.6  การคิดวเิคราะห์ (Analytical thinking) เก่ียวขอ้งกบัการใชต้รรกศาสตร์เหตุผล
อยา่งมีระบบ เพื่อการท าความเขา้ใจ วเิคราะห์และแกไ้ขปัญหา สามารถระบุและประเมินสาเหตุ 
ท่ีเป็นไปไดข้องปัญหา พฒันา และบริหารแผนเพื่อคน้หาปัญหาท่ีแทจ้ริง พฤติกรรมท่ีส าคญั ไดแ้ก่ 
วเิคราะห์แนวคิด ขอ้ถกเถียง ปัญหา ออกเป็นแต่ละส่วน องคป์ระกอบ วเิคราะห์ตน้ทุนผลประโยชน์
ความเส่ียงและโอกาสในการประสบความส าเร็จในการตดัสินใจ 
  3.7  ความคิดรวบยอด (Conceptual thinking) เก่ียวกบัการใชแ้นวคิดและความคิด
ทัว่ไปเพื่อคน้หาความคลา้ยคลึงกนัและรวบรวมความคิดเขา้ดว้ยกนั คน้หาทางท่ีจะเพิ่มความเขา้ใจ
แกปั้ญหา มีผลต่อนวตักรรม สามารถใชป้ระสบการณ์หรือความรู้จากสถานการณ์อ่ืนท่ีมีลกัษณะ
คลา้ยคลึงกนัมาสร้างแนวทางและวธีิแกปั้ญหาท่ีมีประสิทธิผล พฤติกรรมท่ีส าคญัไดแ้ก่ ระบุปัญหา
หลกัและปัญหาท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานในสถานการณ์หน่ึง ๆ ไดส้ร้างและใชต้วัอยา่งหรือ 
ความเหมือนกนัเพื่อช่วยใหผู้อ่ื้นเขา้ใจแนวคิดของตนเองได ้
 4.  สมรรถนะดา้นการจดัการ (Managerial competencies) เป็นสมรรถนะท่ีจะเป็นตวั
ตดัสินวา่ใครจะสามารถเป็นผูจ้ดัการท่ีดีเยีย่มไดค้วามสามารถน้ีประกอบดว้ยหนา้ท่ีการท างานหลกั
ท่ีส าคญั คือ การจดัการโครงการการนิเทศพนกังาน และการพฒันาพนกังาน สมรรถนะน้ี
ประกอบดว้ย 
  4.1  การสร้างทีมการท างาน (Building teamwork) เป็นการสร้างหน่วยงานท่ีมี 
การร่วมมือกนั จดัพนกังานเขา้ดว้ยกนัและช่วยพวกใหมี้การเช่ือมโยงภายในหน่วยการท างานท่ีมี
ประสิทธิผลและช่วยใหจ้ดัการกบัปัญหาท่ีมีสาเหตุจากความไม่ลงรอยกนัและการแตกแยกเขา้ใจ 
ในพลวตัของกลุ่ม และใชค้วามเขา้ใจนั้นเพื่อช่วยเหลือการท างานของกลุ่ม และพฒันาผูน้ าทีม 
ท่ีเขม้แขง็ พฤติกรรมท่ีส าคญัคือ การสร้างทิศทางของโครงการและมอบหมายทิศทางนั้นใหก้บั
สมาชิกในทีม ช่วยขจดัส่ิงขวางกั้นขององคก์ารและระบุทรัพยากรท่ีน ามาช่วยเหลือทีมได ้
  4.2  การจูงใจผูอ่ื้น (Motivating others) เป็นสมรรถนะท่ีจะเพิ่มความผกูพนัของ
พนกังานในงานท่ีตนเองท าโดยจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา พฤติกรรมท่ีส าคญัไดแ้ก่ เตรียมพร้อมท่ีจะ
ยอมรับและจดัการกบัปัญหาดา้นขวญัก าลงัใจและใชว้ธีิการท่ีหลากหลายในการเพิ่มพลงัและสร้าง
แรงบนัดาลใจใหแ้ก่ผูอ่ื้น 
  4.3  การสร้างพลงัจูงใจแก่ผูอ่ื้น (Empowering others) การช่วยใหผู้อ่ื้นพฒันา
สมรรถนะโดยใหมี้ความรับผิดชอบในหนา้ท่ีและใหค้วามเป็นอิสระโดยเพิ่มอ านาจในการท างาน 
พฤติกรรมท่ีส าคญัไดแ้ก่ ยอมใหผู้อ่ื้นท างานผดิพลาดและเผชิญกบัความเส่ียงเพื่อการเรียนรู้ 
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และพฒันามอบหมายความรับผดิชอบแก่ผูอ่ื้นโดยดูพื้นฐานของความสามารถและศกัยภาพ 
  4.4  การพฒันาผูอ่ื้น (Developing others) เป็นส่ิงจ าเป็นมากในการสร้างองคก์ารแห่ง
การเรียนรู้ท่ีสนบัสนุนพนกังานให้สามารถท างานไดดี้ท่ีสุด ใหข้อ้มูลยอ้นกลบัในพฤติกรรม และ
ผลการปฏิบติังาน ช่วยใหพ้นกังานเขา้ใจวา่อะไรคืองานหรือไม่ใชง้าน ช่วยใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา
วเิคราะห์สถานการณ์และเสนอตวัอยา่งและทางเลือกท่ีจะพฒันาความสามารถ รักษาและส่ือสาร
ความคาดหวงัท่ีสูงแก่พนกังานท่ีจะช่วยบนัดาลใจใหผู้อ่ื้นท างานไดดี้ท่ีสุด พฤติกรรมท่ีส าคญั ไดแ้ก่
การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัอยา่งถูกตอ้งแก่บุคคลอ่ืนทั้งจุดแขง็และจุดอ่อน ช่วยใหผู้อ่ื้นเขา้ใจถึงอุปสรรค
ขวางกั้นการเจริญเติบโตของเขา 
 5.  สมรรถนะดา้นความเป็นผูน้ า (Leadership competencies) เป็นสมรรถนะส าคญั
เฉพาะท่ีช่วยใหบุ้คคลน าผูอ่ื้นไปในทิศทางเดียวกบัวตัถุประสงคว์สิัยทศัน์และภารกิจหลกั
ประกอบดว้ย 
  5.1  ภาวะผูน้ าท่ีมีวสิัยทศัน์ (Visionary leadership) เป็นสมรรถนะท่ีผูน้ าสร้าง และ
ส่ือสารภารกิจหลกัขององคก์าร ท่ีมาจากแรงบนัดาลใจ วสิัยทศัน์ ระบบค่านิยมได ้พฤติกรรม 
ท่ีส าคญั ไดแ้ก่ อธิบายวสิัยทศัน์และภารกิจหลกัขององคก์ารต่อคนอ่ืน ๆ ทั้งภายในและภายนอก
องคก์าร ท าใหแ้น่ใจวา่แผนกลยทุธ์ขององคก์ารและการปฏิบติังานสอดคลอ้งกนักบัวสิัยทศัน์ 
และภารกิจหลกั 
  5.2  การคิดเชิงกลยทุธ์ (Strategic thinking) เป็นสมรรถนะท่ีผูน้ าใชพ้ฤติกรรมท่ีส าคญั
ไดแ้ก่ ความเขา้ใจจุดอ่อน จุดแขง็ขององคก์ารตนเอง ใชค้วามรู้เก่ียวกบัแนวโนม้ของอุตสาหกรรม
และตลาดเพื่อพฒันาและบริหารกลยทุธ์ระยะยาว 
  5.3  การใหค้วามสนใจในการประกอบการ (Entrepreneurial orientation) ผูน้ า 
จะคน้หาโอกาสของธุรกิจและค านวณความเส่ียงของธุรกิจ เพื่อสร้างความเติบโตแก่องคก์าร 
พฤติกรรมท่ีส าคญัไดแ้ก่ ใชค้วามรู้ดา้นการตลาด ผลิตภณัฑแ์ละอุตสาหกรรมเพื่อระบุโอกาส 
ทางธุรกิจใหม่ ๆ วเิคราะห์และประเมินอยา่งถูกตอ้งในขอ้ดีขอ้เสีย และความเส่ียงของธุรกิจ 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัความคิดริเร่ิมในธุรกิจใหม่นั้น 
  5.4  การจดัการการเปล่ียนแปลง (Change management) ผูน้ าจะตอ้งเป็นผูส่ื้อสาร 
ผูจู้งใจนกัวเิคราะห์และมีวสิัยทศัน์ นกักลยทุธ์ผูต่้อสู้พฤติกรรมท่ีส าคญั ไดแ้ก่ สามารถระบุ 
และประเมินไดอ้ยา่งถูกตอ้งในสถานการณ์อนัประกอบดว้ยการสนบัสนุนขององคป์ระกอบ 
ดา้นวฒันธรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลง และจดัหาทรัพยากร ขจดัอุปสรรค และลงมือปฏิบติั
เสมือนเป็นผูส้นบัสนุนการเร่ิมตน้การเปล่ียนแปลง 
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  5.5  การสร้างความผกูพนัต่อองคก์าร (Building organizational commitment)  
เป็นสมรรถนะในการสร้างความเป็นหน่ึงเดียวในองคก์าร การสร้างความสัมพนัธ์กบัภารกิจหลกั 
วสิัยทศัน์ และวตัถุประสงคข์ององคก์าร สร้างความซ่ือสัตยแ์ละความผกูพนัต่อองคก์าร พฤติกรรม
ท่ีส าคญัคือ การแสดงออกและสร้างส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสุขสบายในองคก์าร เขา้ไปรับผดิชอบ 
ในการสร้างความซ่ือสัตยแ์ละความผกูพนัภายในองคก์าร 
  5.6  การสร้างจุดรวม (Establishing focus) หวัหนา้งานท าใหแ้น่ใจวา่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ปรับทิศทางการท างานเขา้กบัวตัถุประสงคข์ององคก์ารและการจดัสรรทรัพยากรอยา่งเหมาะสม 
การติดต่อส่ือสารเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัต่อความสามารถน้ีเพราะพนกังานจะสามารถท างาน 
ไดดี้ข้ึนเม่ือเขา้ใจบทบาทของตนเองและเขา้ใจในความสัมพนัธ์กบัระบบองคก์ารโดยภาพรวม
พฤติกรรมท่ีส าคญัไดแ้ก่ ช่วยใหพ้นกังานคนอ่ืน ๆ เขา้ใจวา่งานของเขามีความเก่ียวเน่ืองกบั
ความส าเร็จขององคก์าร ท าใหแ้น่ใจวา่ทรัพยากร เวลา และความตั้งใจ ไดถู้กจดัสรรในสัดส่วน 
ท่ีเหมาะสมต่อล าดบัก่อนหลงัหรือล าดบัความส าคญัของธุรกิจ 
  5.7  วตัถุประสงคห์ลกัการและค่านิยม (Purpose, principle and values) ผูน้ าจะแสดง
พฤติกรรมท่ีส าคญัอนัไดแ้ก่ สนบัสนุนพนกังานคนอ่ืน ๆ ให้ท าการตดัสินใจและปฏิบติังาน 
บนพื้นฐานของวตัถุประสงค ์หลกัการ และค่านิยมขององคก์าร และใชว้ตัถุประสงค ์หลกัการ  
และค่านิยมในการอธิบายแรงจูงใจส่วนบุคคลและการตดัสินใจต่อผูอ่ื้น 
 ดา้นสมรรถนะท่ีเก่ียวกบัผูน้ านั้น Forster (2000) ไดส้ร้างโปรแกรมพฒันาสมรรถนะ 
เพื่อพฒันาสมรรถนะของภาวะผูน้ าของ Assistant deputy ministers และผูบ้ริหารอาวโุสของ Public 
service commission of Canada โดยแบ่งองคป์ระกอบของสมรรถนะออกเป็น 5 กลุ่มคือ 
 1.  สมรรถนะดา้นสติปัญญา (Intellectual competencies) ประกอบดว้ย สมรรถนะ
ทางการรู้คิด (Cognitive capacity) เป็นสมรรถนะในการจดัการกบัความซบัซ่อนในการท างาน 
มีการเปล่ียนแปลงวธีิการต่าง ๆ ท่ีจะแกไ้ขปัญหาท่ีซบัซอ้น และชอบท่ีจะเพิ่มพื้นฐานความรู้ 
และประสบการณ์ใหก้วา้งข้ึนและสมรรถนะดา้นความคิดสร้างสรรค ์(Creativity) เป็นสมรรถนะ 
ในการท างานเพื่อท่ีจะเปล่ียนแปลงมุมมองและวธีิคิดเก่ียวกบัปัญหา สนบัสนุนความคิดสร้างสรรค์
ต่อตวัเองและพนกังานคนอ่ืน ๆ 
 2.  สมรรถนะดา้นการสร้างอนาคต (Future building competencies) ประกอบดว้ย 
การสร้างวสิัยทศัน์ (Visioning) เป็นการท าความเขา้ใจและรวบรวมวสิัยทศัน์ขององคก์าร มีการใช้
วสิัยทศัน์ เป็นกรอบการท างานในกิจกรรมการจดัการเสนอวสิัยทศัน์และส่ือสารวสิัยทศัน์ 
 3.  สมรรถนะดา้นการจดัการ (Management competencies) ประกอบดว้ยการจดัการ 
การกระท า (Action management) เป็นการมุ่งสู่การกระท าของตนเองค านึงถึงผลลพัธ์ระยะสั้น 
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และระยะยาว มีการพิจารณากลยทุธ์ท่ีบุคคลเก่ียวขอ้งภายในองคก์าร มีการพฒันากลยทุธ์สนบัสนุน
ท่ีจดัการกบัผลลพัธ์ทางลบ มีการสนบัสนุนผูร่้วมงานคนอ่ืนท่ีเสนอมา การตระหนกัรู้ในองคก์าร 
(Organizational awareness) เป็นการเสาะแสวงหาความรู้ในองคก์าร มีการสร้างและรักษา
ความสัมพนัธ์ในการท างานทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ และมีการจดัการเก่ียวกบัเวลา 
การท างานเป็นทีม (Teamwork) เป็นการส่งเสริมใหมี้การท างานเป็นทีมและแบ่งปันความน่าสนใจ
ต่าง ๆ และเสนอใหมี้การประชุมในกลุ่มการท างาน การสร้างการร่วมมือ (Partnering) เป็นการสร้าง
บรรยากาศท่ีน าไปสู่การร่วมมือกนัในการท างาน มีการระบุถึงผูร่้วมมือท่ีมีศกัยภาพ การสร้าง
ความสัมพนัธ์ในการใหแ้ละรับ ท าความเขา้ใจในต าแหน่งของผูร่้วมงานท่ีมีศกัยภาพ 
 4.  สมรรถนะดา้นความสัมพนัธ์ (Relationship competencies) ประกอบดว้ย
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal relations) เป็นการสร้างสัมพนัธภาพในการท างาน 
ท่ีมีประสิทธิภาพมีการใหแ้ละรับการวพิากษ ์วจิารณ์ เตรียมพร้อมในการเจรจาต่อรอง มีการเคารพ 
และสนบัสนุน ความหลากหลายในท่ีท างาน การส่ือสาร (Communication) มีการส่ือสารโดยทัว่ไป 
มีการส่ือสารต่อสาธารณะเสนอแนวความคิดอยา่งมีประสิทธิภาพและสร้างสรรคมี์การส่ือสารขา้ม
องคก์าร 
 5.  สมรรถนะเฉพาะบุคคล (Personal competencies) ประกอบดว้ยความแขง็แรง 
และต่อตา้นความเครียด (Stamina/ Stress resistance) มีความเขา้ใจเร่ืองความเครียด และ 
ความวติกกงัวลวธีิการลดความเครียดรักษาสุขภาพร่างกายใหแ้ขง็แรงจริยธรรมและค่านิยม (Ethics 
and value) เป็นตวัอยา่งในการยดึหลกัคุณธรรมท าการตดัสินใจในจริยธรรมท่ียาก ปฏิบติัต่อคนอ่ืน
ดว้ยความเท่าเทียมกนั สามารถตรวจสอบได ้บุคลิกภาพ (Personality) มีการมองและประเมินตวัเอง 
มีแรงจูงใจและมีภาวะผูน้ า มีความยดืหยุน่ของพฤติกรรม (Behavioral flexibility) จดัการกบัส่ิง 
ท่ีคลุมเครือพฒันาความยดืหยุน่และความมัน่ใจในตนเอง (Self-confidence) น าผูอ่ื้นดว้ย 
ความมัน่ใจหลีกเล่ียงการกระท าท่ีมัน่ใจเกินไป 
 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีสมรรถนะท่ีกล่าวมา ยงัไดมี้นกัการศึกษาท่ีไดท้  าการศึกษา
เก่ียวกบัคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมท่ีชดัแจง้ของแต่ละบุคคลท่ีอยูภ่ายใตผ้ลการปฏิบติังานท่ีประสบ
ความส าเร็จของผูด้  ารงต าแหน่งนั้น ๆ คุณลกัษณะเหล่าน้ีไดแ้ก่ความรู้ ทกัษะ คุณลกัษณะเฉพาะ
มโนทศัน์ในตนเอง และแรงจูงใจในการท างาน ซ่ึงลว้นเป็นองคป์ระกอบในความหมายของ
สมรรถนะและมีความส าคญักบัการศึกษาสมรรถนะทางการบริหารของผูด้  ารงต าแหน่งผูบ้ริหาร 
ดงัน้ี 
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 Conger and Kanungo (1987 อา้งถึงใน ศิริพงศ ์โพธลกัษณ์, 2557) ไดเ้สนอทฤษฎี 
Conger and Kanungo’s charismatic theory โดยไดต้ั้งขอ้สมมติฐานวา่ความสามารถพิเศษก็คือ 
ปรากฏการณ์ดา้นคุณสมบติัของผูน้ า โดยระบุสาระส าคญัดงัน้ี  
 1.  มีวสิัยทศัน์ท่ีเขม้แขง็ และมีความสามารถพิเศษในการใชว้สิัยทศัน์ เพื่อรักษา 
ความนิยมจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเอาไว ้ 
 2.  มีความกลา้เส่ียง ผูน้ าท่ีมีความสามารถพิเศษตอ้งมีความเสียสละส่วนตวักลา้เผชิญ
ความเส่ียงดา้นการเงิน ความส าเร็จในการท าใหเ้กิดวสิัยทศัน์ร่วมกนั  
 3.  ใชก้ลยทุธ์ท่ีไม่จ  าเป็นตอ้งมีระเบียบแบบแผน ผูน้ าท่ีมีความสามารถพิเศษอาจตอ้ง
ท างานท่ียดืหยุน่ได ้และมีการกระท าบางอยา่งแบบท่ีไม่จ  าเป็นตอ้งมีระเบียบแบบแผนร่วมกนั
เพื่อใหไ้ดผ้ลทางวสิัยทศัน์  
 4.  คาดคะเนเหตุการณ์ไดถู้กตอ้ง เป็นส่ิงส าคญัท่ีผูน้  าตอ้งมีทกัษะและความเช่ียวชาญ 
ในการคาดการณ์สภาวการณ์ท่ีอาจเกิดข้ึนไดอ้ยา่งแทจ้ริง ตลอดจนผูน้ าท่ีมีความพิเศษจะตอ้งใช ้
กลยทุธ์เพื่อหลีกเล่ียงการเส่ียงภยัรู้จกัใชก้ลยทุธ์ใหมี้ความเหมาะสมกบัโอกาส  
 5.  บอกความจริงใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดท้ราบ ผูน้ าตอ้งแจง้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดท้ราบ
ถึงวกิฤตการณ์ท่ีจะเกิดข้ึนและส่ิงท่ีมีผลกระทบต่อการเปล่ียนแปลงท่ีจะตามมาถึงผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ของตน  
 6.  ติดต่อส่ือสารดว้ยความเช่ือในตนเอง ผูน้ าตอ้งแสดงความเช่ือมัน่เก่ียวกบั
ขอ้เสนอแนะต่าง ๆ ท่ีน ามาพิจารณาโดยใชค้วามสามารถพิเศษท่ีมีอยูแ่กไ้ขสถานการณ์ใหผ้า่นพน้
ไปดว้ยดี  
 7.  รู้จกัใชอ้  านาจส่วนตวั ผูน้ าตอ้งรู้จกัความสามารถพิเศษของตนให้เกิดอิทธิพลต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อใชอ้  านาจอยา่งเหมาะสมในการท าใหง้านประสบความส าเร็จ ให้เกิด 
การเปล่ียนแปลงโดยไม่ตอ้งปฏิบติัตามระเบียบแบบแผนอยา่งเคร่งครัด ซ่ึงการใชอ้  านาจนั้นตอ้งให้
สอดคลอ้งกบัการรับรู้ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ย 
 Dubrin (1998 อา้งถึงใน ศิริพงศ ์โพธลกัษณ์, 2557) ผูน้ ามีความสามารถพิเศษ 
(Charismatic leaders)  
 1.  มีวสิัยทศัน์ (Visionary) ผูน้  าประเภทน้ีจะเสนอภาพท่ีโดดเด่นท่ีองคก์ารให้
ความส าคญัเป็นอนัดบัแรกและเสนอวธีิการท่ีจะท าใหอ้งคก์ารบรรลุผลส าเร็จตามท่ีตั้งไว ้
มีการสร้างวสิัยทศัน์ท่ีชดัเจนมากกวา่การพยากรณ์ หรือการคาดคะเนมีการบรรยายถึงรูปแบบของ
ความคิดในอนาคตขององคก์ารหรือหน่วยงานในองคก์ารทั้งหมด  
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 2.  มีความสามารถดา้นทกัษะการส่ือสาร (Masterful communication skills) เพื่อจูงใจ
บุคคลต่าง ๆ ได ้ผูน้  าท่ีมีความสามารถพิเศษจะสามารถใชภ้าษาท่ีสละสลวยไพเราะ (Colorful 
language) มีการใชค้  าอุปมาอุปมยั (Metaphors) และการเปรียบเทียบกบัส่ิงท่ีคลา้ยคลึงกนั 
(Analogies)  
 3.  มีความสามารถก่อใหเ้กิดความไวว้างใจ (Ability to inspire trust) มีความเช่ือวา่ 
ความมัน่คงของการเป็นผูน้ าท่ีมีความสามารถพิเศษ ก็คือจะตอ้งกลา้เส่ียงกบัอาชีพเพื่อสร้าง
วสิัยทศัน์ท่ีส าคญั  
 4.  มีความสามารถท าใหส้มาชิกของกลุ่มรู้สึกวา่เขามีความสามารถ (Able to make group 
members feel capable) เทคนิคประการหน่ึงส าหรับการช่วยสมาชิกกลุ่มใหรู้้สึกวา่ตนเป็นผูมี้
ความสามารถ ก็คือการท าให้พวกเขาสามารถบรรลุความส าเร็จดว้ยการท าโครงงานท่ีง่าย ๆ ก่อน
แลว้ผูน้ าก็จะใชว้ธีิกล่าวชมเชยแลว้มอบหมายงานท่ีท าใหย้ากข้ึนไปอีกเป็นล าดบั  
 5.  มีพลงัและมุ่งท่ีการปฏิบติัใหบ้รรลุผล (Anenergy and action orientation) ผูน้ าท่ีมี
ความสามารถพิเศษจะมีพลงัและแสดงบทบาทเพื่อใหง้านเสร็จทนัเวลา  
 6.  มีการแสดงอารมณ์ไดอ้ยา่งเหมาะสมและมีความเอ้ืออาทรหรือใหค้วามอบอุ่นกบัผูอ่ื้น 
(Emotional expressiveness and warmth) ลกัษณะท่ีส าคญัของผูน้ าท่ีมีความสามารถพิเศษ ก็คือ
ความสามารถท่ีจะแสดงความรู้สึกอยา่งเปิดเผย เช่น เป็นผูท่ี้เขา้ใจง่าย ยกยอ่งใหเ้กียรติผูอ่ื้น ร่าเริง 
มีลกัษณะเอ้ืออารีและมีการติดต่อสม ่าเสมอกบัสมาชิกของกลุ่ม  
 7.  ชอบท่ีจะเส่ียง (Romanticize risk) เป็นลกัษณะผูน้ าท่ีพอใจท่ีจะเส่ียง โอกาสท่ียิง่ใหญ่
ของคนท่ีมีความสามารถพิเศษคือ การท ากิจกรรมอ่ืน ๆ เพื่อใหบ้รรลุผลส าเร็จในส่ิงท่ีไม่เคยท ามา
ก่อน ความเส่ียงเป็นส่ิงท่ีเพิ่มความสามารถพิเศษ เพราะวา่จะช่วยใหเ้กิดความกลา้  
 8.  ใชก้ลยทุธ์ใหม่ท่ีมีลกัษณะโดดเด่น (ไม่ท าตามแบบดั้งเดิม) (Unconventional 
strategies) ผูน้  าท่ีมีความสามารถพิเศษจะสร้างกลยทุธ์ท่ีโดดเด่นเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีส าคญั 
Anita Roddick ผูก่้อตั้งแต่เคร่ืองส ารอง The Body Shop ท่ีมีเครือข่ายทัว่โลก สามารถบรรลุ
เป้าหมายดว้ยการใชก้ลยทุธ์วตักรรม โดยเดินทางรอบโลกเขา้สู่หมู่บา้นต่าง ๆ เพื่อเสาะแสวงหา
ผลิตภณัฑเ์สริมความงามผา่นกระบวนการผลิตท่ีไม่ท าลายสภาพแวดลอ้มหรือสัตว ์ผูน้ าท่ีมี
ความสามารถพิเศษมกัจะไม่เลียนแบบผูอ่ื้น มีความเฉลียวฉลาด และมีการเลือกใชรู้ปแบบท่ีเป็น
เอกลกัษณ์  
 9.  มีบุคลิกภาพท่ีส่งเสริมตนเอง (A Self-promoting personality) บุคคลเหล่าน้ีมกัจะชอบ
ใหผู้อ่ื้นรู้วา่เขามีความส าคญัอยา่งไร จะมีความเช่ือมัน่ในตนเองและกลา้แสดงออก  
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 10.  พยายามท่ีจะขดัแยง้ภายในใหน้อ้ยท่ีสุด (Minimum internal conflict) เขาจะพยายาม
ท าใหส้มาชิกของกลุ่มเกิดความขดัแยง้นอ้ยท่ีสุด มีความรู้สึกสบายใจและเกิดความพึงพอใจ 
จากการบริหารงานของเขาใหม้ากท่ีสุด 
 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฏีสมรรถนะท่ีกล่าวมายงัไดมี้นกัการศึกษาท่ีท าการศึกษาวจิยั
เก่ียวกบัคุณลกัษณะ หรือพฤติกรรมท่ีชดัแจง้ของแต่ละบุคคลท่ีอยูภ่ายใตผ้ลการปฏิบติังานท่ีประสบ
ความส าเร็จของผูด้  ารงต าแหน่งนั้น ๆ คุณลกัษณะเหล่าน้ีไดแ้ก่ ความรู้ ทกัษะ คุณลกัษณะเฉพาะ 
มโนทศัน์ในตนเอง และแรงจูงใจในการท างาน ซ่ึงลว้นเป็นองคป์ระกอบในความหมายของ
สมรรถนะและมีความส าคญักบัการศึกษาสมรรถนะทางการบริหาร ดงัน้ี  
 Henderson (2008) ศึกษาเร่ือง สมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ (Managerial 
competency) ของผูบ้ริหาร 3 ระดบั คือ ผูบ้ริหารระดบัสูง ผูบ้ริหารระดบักลาง ผูบ้ริหาร 
ระดบัรองลงมา ผลจากการวเิคราะห์องคป์ระกอบ พบวา่ องคป์ระกอบของการพฒันาสมรรถนะ
ดา้นการบริหารจดัการมี 10 องคป์ระกอบคือ  
 1.  การยดืหยุน่ (Flexibility) ความสามารถในการปรับเปล่ียนกลยทุธ์เพื่อใหเ้กิด
ประสิทธิภาพสูงสุดและใหส้อดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลง 
 2.  ความมัน่ใจในตนเอง (Self-confidence) การกลา้ตดัสินใจในการท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงดว้ย
ความมัน่ใจ กลา้แสดงออก สามารถท าส่ิงต่าง ๆไดด้ว้ยตนเอง พึ่งพาตนเอง และสามารถปรับตวั 
ใหเ้ขา้กบัสถานการณ์ใหม่ ๆ เพื่อใหอ้ยูใ่นสังคมไดอ้ยา่งมีความสุข 
 3.  ทกัษะดา้นการเมือง (Political skill) เป็นการเตรียมพร้อมใหผู้บ้ริหารเพื่อการหลบ
หลีก เพื่อลดความล่าชา้ และเพื่อการท างานให้เร็วข้ึน ทกัษะดงักล่าวน้ีมีความจ าเป็น และเป็นท่ี
ตอ้งการขององคก์ารทุกชนิด ตวัอยา่งทกัษะทางการเมืองบางอยา่ง เช่น การตดัสินใจร่วมกนั 
การเจรจาต่อรอง การประนีประนอม การลา้งแคน้ การข่มขวญัใหก้ลวั เป็นตน้ 
 4.  ความเขม้แขง็อดทน (Stamina) คนท่ียอมอดกลั้นต่อความอยากของตนเอง เพื่อท า 
ในส่ิงท่ีเขาตอ้งท า เขาเอาชนะความกลวั เพราะตอ้งท าในส่ิงท่ีตอ้งท า และนัน่ไม่ใช่วา่พวกเขา 
ไม่กลวัส่ิงท่ีอยูต่รงหนา้ เขาไม่ใช่แค่เรียงล าดบัความส าคญัของส่ิงต่าง ๆ ในชีวิตเท่านั้น แต่เขาท า
ตามส่ิงท่ีเขาเรียงล าดบัไวด้ว้ย และน่ีคือส่ิงท่ีคนท่ีประสบความส าเร็จมี พวกเขาเขม้แขง็ อดทน อึด 
เพื่อส่ิงท่ีตอ้งการ 
 5.  การติดต่อส่ือสาร (Communication) การส่งผา่นขอ้มูลข่าวสารและความเห็น 
จากบุคคลหน่ึงไปสู่อีกคนหน่ึง ทกัษะการติดต่อส่ือสารท่ีดีมี 3 องคป์ระกอบคือ ความเขา้ใจผูอ่ื้น 
(Empathy) การใชส่ื้อท่ีเหมาะสม (Appropriate media) และทกัษะในการฟัง (Listening skills) 
ผูบ้ริหารท่ีขาดทกัษะเหล่าน้ีจะพบความยุง่ยากในการบริหาร 
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 6.  การควบคุมการท างาน (Control) การควบคุมดูแลใหกิ้จกรรมท่ีกระท านั้นด าเนินไป
ตามแผนท่ีวางไวเ้พื่อใหบ้รรลุถึงเป้าหมายขององคก์ร 
 7.  ความมีประสิทธิภาพ (Efficiency) ผลส าเร็จท่ีพิจารณาในแง่ของเศรษฐศาสตร์ 
ท่ีมีตวับ่งช้ี ไดแ้ก่ ความประหยดั หรือคุม้ค่า (ประหยดัตน้ทุน ประหยดัทรัพยากร ประหยดัเวลา) 
ความทนัเวลา และ มีคุณภาพ (ทั้งกระบวนการ ไดแ้ก่ Input process และ Output) 
 8.  การพฒันาบุคคลอ่ืน (Development others) การพฒันาพนกังานใหมี้ทกัษะและความรู้
ท่ีสูงข้ึน เพื่อท่ีจะน าเอาทกัษะความรู้เหล่านั้นมาใชใ้นการท าใหอ้งคก์รดีข้ึน 
 9.  ทกัษะการวเิคราะห์ (Analytical skill) การแยกแยะทางความคิดหรือทางวตัถุของ 
ส่ิงใดส่ิงหน่ึงหรือเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง เพื่อใหเ้ห็น องคป์ระกอบ เพื่อศึกษาแต่ละองคป์ระกอบหรือวา่
แยกแยะเพื่อใหเ้ห็นเพื่อให้เห็นความสัมพนัธ์ ขององคป์ระกอบต่าง ๆ ท่ีท าใหเ้กิดส่ิงนั้น หรือเร่ือง
นั้น เวลาวิเคราะห์ตอ้งพยายามหาค าตอบวา่ ขอ้ความ บทความ เน้ือเร่ืองนั้นใหค้วามรู้อะไรบา้ง 
ผูเ้ขียนแสดงความคิดเห็นอะไรใหท้ราบบา้ง มีความรู้สึกอยา่งไร 
 10.  การยอมรับในขอ้ตกลงต่าง ๆ (Compliance) การยอมรับในขอ้ตกลงต่าง ๆ หรือ 
การยอมรับการเรียกร้องของสังคมใหเ้ราปฏิบติัดว้ยความรับผดิชอบ  
 Burack and Mathys (2001) ศึกษา รูปแบบสมรรถนะของการพฒันาการบริการจดัการ 
โดยศึกษาจาก การเทียบเคียงสมรรถนะของผูจ้ดัการบริษทักบัพนกังานดา้นเทคนิคพบวา่ มี 12 
สมรรถนะจ าเป็น ดงัน้ี  
 1.  การมีวฒิุภาวะ มุ่งเนน้ในการท างาน (Career focus, Maturity) 
 2.  การพฒันาตนเอง (Personal development) 
 3.  การจดัการดา้นการปฏิบติังาน (Performance management) 
 4.  การเพิ่มคุณค่าในการปรับตวัใหเ้ขา้ใจกนั (Value added orientation) 
 5.  มุ่งเนน้การเรียนรู้ (Learning focus) 
 6.  การมีอิทธิพลต่อบุคคลและองคก์ร (Personnel organizational influence) 
 7.  การจดัการความเครียด (Stress Management) 
 8.  การรับรู้ดา้นวฒันธรรมและความเหมาะสม (Culture awareness, Fit) 
 9.  การจดัการการเปล่ียนแปลงและการปรับตวั (Change management, Adaptation) 
 10.  มีแง่คิดหรือมุมมองท่ีท าไดจ้ริงอยา่งเป็นระบบ (Systems perspective) 
 11.  การมองภาพของผูมี้ส่วนร่วมภายนอกองคก์าร (External constituency perspective) 
 12.  มุมมองดา้นวสิัยทศัน์เชิงกลยทุธ์ (Strategic perspective, Vision) 
 Hellriegel, Jackson, and Slocum (2001) พบวา่ ผูท่ี้ท  างานในต าแหน่ง “ผูจ้ดัการ” และ 
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มีขอบเขตความรับผดิชอบตามค านิยามท่ีก าหนดควรจะมีสมรรถนะหลกัทางการบริหาร (Key 
managerial competencies) ของผูบ้ริหาร 6 ประการ คือ 
 1.  ความสามารถในการส่ือสาร (Communication competency) 
  1.1  การส่ือสารท่ีไม่เป็นทางการ (Formal communication) 
  1.2  การส่ือสารท่ีเป็นทางการ (Informal communication) 
  1.3  การเจรจาต่อรอง (Negotiation) 
 2.  ความสามารถในการวางแผนและการบริหารจดัการ (Planning and administration 
competency) 
  2.1  การรวบรวมและวเิคราะห์ขอ้มูล รวมทั้งการแกปั้ญหา (Information gathering, 
Analysis and problem solving) 
  2.2  การวางแผนและบริหารโครงการ (Planning and organizing projects) 
  2.3  การบริหารเวลา (Time management) 
  2.4  การบริหารการเงินและงบประมาณ (Budgeting and financial managements) 
 3.  ความสามารถในการท างานเป็นทีม (Teamwork competency) 
  3.1  การสร้างทีม (Designing teams) 
  3.2  การสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีเก้ือกลูกนั (Creating a supportive 
environment) 
  3.3  การบริหารการเปล่ียนแปลงของทีมงาน (Managing team dynamics) 
 4.  ความสามารถเชิงกลยทุธ์ (Strategic competency) 
  4.1  ความเขา้ใจในธุรกิจ (Understanding the industry) 
  4.2  ความเขา้ใจในองคก์ร (Understanding the organization) 
  4.3  การด าเนินกลยทุธ์  (Taking strategic actions) 
 5.  ความสามารถในการรับรู้เร่ืองระหวา่งประเทศ (Global awareness competency) 
  5.1  ความรู้และความเขา้ใจวฒันธรรมท่ีหลากหลาย (Cultural knowledge and 
understanding) 
  5.2  ความเปิดกวา้งและความไวในการรับรู้วฒันธรรมอ่ืน (Cultural openness and 
sensitivity) 
 6.  ความสามารถในการควบคุมตนเอง (Self-management competency) 
  6.1  ความซ่ือสัตยแ์ละมีจริยธรรม (Integrity and ethical conduct) 
  6.2  แรงขบัส่วนตวัและการตั้งสติ (Personal drive and resilience) 
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  6.3  การสร้างความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั (Balancing work and life 
demands) 
 7.  ความเขา้ใจในตนเองและการพฒันาตนเอง (Self-awareness and development) 
 New Zealand Institute of Management (2005) สถาบนัการจดัการแห่งประเทศ
นิวซีแลนด ์ไดท้  าการศึกษาและจดักลุ่มสมรรถนะของผูบ้ริหาร โดยท าการจดักลุ่มตามภาระหนา้ท่ี
และตามคุณลกัษณะเฉพาะของสมรรถนะ พร้อมกบัต าแหน่งทางการบริหารเป็นกรอบ 
ในการพิจารณา โดยไดข้อ้สรุปถึงสมรรถนะ ของผูบ้ริหารจ าแนกไดเ้ป็น 3 ระดบัคือ 
 1.  สมรรถนะขั้นพื้นฐาน (Capable) ซ่ึงผูบ้ริหารท่ีมีคุณลกัษณะตามกรอบสมรรถนะ
ระดบัน้ีจะเป็นผูท่ี้มีความรู้ และทกัษะท่ีส าคญัใน 4 ดา้นไดแ้ก่  
  1.1  ดา้นการจดัการทัว่ไป (Broad management skill and knowledge) 
ซ่ึงประกอบดว้ย การคิดเชิงกลยทุธ์ การตดัสินใจอยา่งมีกระบวนการ การวางแผนการจดัองคก์าร 
การจดัการบุคลากร กระบวนการพฒันา และการบริหารโครงการ  
  1.2  ดา้นการจดัการบุคคล (Personnel management skill) ท่ีส าคญัไดแ้ก่  
การติดต่อส่ือสาร การสร้างความเช่ือมัน่ และการจดัการเวลา เป็นตน้  
  1.3  ดา้นความเช่ียวชาญเฉพาะ เป็นความรู้ความสามารถในทกัษะเฉพาะท่ีสามารถ
ขยายคุณค่าของการจดัการองคก์ารได ้เช่น การบญัชี คอมพิวเตอร์ เป็นตน้ และ  
  1.4  ดา้นความรู้ความสามารถในการจดัการธุรกิจทัว่ไป (Knowledge of business 
disciplines) 
 2.  สมรรถนะระดบัเช่ียวชาญ (Executive) โดยผูบ้ริหารจะตอ้งเป็นผูท่ี้มีคุณลกัษณะ 
และความรู้ความสามารถในดา้นต่าง ๆ ประกอบดว้ย ดา้นการบริหารจดัการวฒันธรรมองคก์าร 
ซ่ึงสามารถสร้างความแขง็แกร่งใหก้บัองคก์ารได ้ดา้นการบริหารจดัการความเปล่ียนแปลงของ
องคก์าร และดา้นการสร้างความน่าเช่ือถือส่วนบุคคล และ 
 3.  สมรรถนะระดบันโยบาย (Governance) เป็นสมรรถนะท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งมีเพิ่มเติม
มากกวา่สมรรถนะระดบัและระดบัท่ีสอง ซ่ึงในภาพรวมก็คือความสามารถในการมองภาพรวมของ
องคก์าร และก ากบัดูแลบนพื้นฐานท่ีเก่ียวกบัภาระหนา้ท่ีท่ีส าคญั ไดแ้ก่ การก าหนดวสิัยทศัน์ 
กลยทุธ์ พนัธกิจขององคก์าร การก าหนดรูปแบบวฒันธรรมองคก์ารและพฤติกรรมท่ีองคก์าร
คาดหวงั ซ่ึงเป็นพฤติกรรม ท่ีมุ่งเสริมสร้างคุณค่าทางจริยธรรมตามจุดเนน้หรือความตอ้งการของ
สังคม การก ากบัติดตามการปฏิบติั และทบทวนการปฏิบติังานขององคก์าร และการก ากบัติดตาม 
รวมทั้งการสอนงานใหก้บัผูบ้ริหารระดบัรองลงมา 
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 จะเห็นไดว้า่สมรรถนะ (Competency) แต่ละตวัยงัประกอบดว้ยสมรรถนะยอ่ย 
(Competencies) หรือท่ีเรียกวา่ (Supporting competencies) อีกหลายตวั เพื่อสนบัสนุนใหส้มรรถนะ
หลกัแต่ละตวัมีประสิทธิผลและประสิทธิผลครบทุกดา้นตามท่ีองคก์ารทัว่ไปตอ้งการ 
 ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2554) ไดด้ าเนินการศึกษาตามขั้นตอน 
และสร้างสมรรถนะหลกัทางดา้นการบริหารจดัการ ดงัน้ี 
 1.  ศึกษาสมรรถนะของกลุ่มขา้ราชการพลเรือน 
 2.  ศึกษากิจกรรมตามหนา้ท่ีความรับผดิชอบของนกับริหารระดบัสูง 
 3.  คน้ควา้เอกสารงานวิจยัต่าง ๆ ทั้งในภาครัฐ (ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการ 
พลเรือน, 2554) และภาคเอกชนทั้งในและต่างประเทศ 
 4.  ก าหนดสมรรถนะดา้นการบริหารจดัการท่ีจ าเป็นส าหรับนกับริหารระดบัสูงพร้อมทั้ง
ก าหนดระดบัของสมรรถนะ 
 5.  ขอความคิดเห็นและค าแนะน าเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัดา้นการบริหาร ท่ีก าหนดข้ึน
จากนกับริหารระดบัสูงท่ีเขา้รับการฝึกอบรมหลกัสูตรนกับริหารระดบัสูงแลว้อีก 250 ท่าน 
โดยขอความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัเหล่าน้ี พร้อมทั้งใหจ้ดัล าดบัความส าคญั 
 6.  น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการออกแบบส ารวจมาวิเคราะห์ทางสถิติ 
 สมรรถนะหลกัทางการบริหารของนกับริหารระดบัสูง ตามท่ีส านกังานคณะกรรมการ
ขา้ราชการพลเรือน (2554) ไดมี้การก าหนด จ านวน 12 ประการ เรียงล าดบัจากส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุด ดงัน้ี  
 1.  ความเป็นผูน้ า Leadership 
 2.  การคิดเชิงกลยทุธ์ Strategic thinking 
 3.  การตดัสินใจ Decision making 
 4.  การท างานใหบ้รรลุผลสัมฤทธ์ิ Achieving result 
 5.  การวางแผนเชิงกลยทุธ์ Strategic planning 
 6.  การบริหารทรัพยากร Managing resources 
 7.  การมีทกัษะในการส่ือสาร Communication skill 
 8.  การรับผิดชอบตรวจสอบได ้Accountability 
 9.  การบริหารการเปล่ียนแปลง Change management 
 10.  การประสานสัมพนัธ์ Collaborativeness 
 11.  การปรับตวัและยดืหยุน่ Adaptability and flexibility และ  
 12.  การมีจิตมุ่งบริการ Customer service orientation 
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 และมีการจดักลุ่มไว ้4 กลุ่ม ดงัน้ี 
 1.  ความรอบรู้ในการบริหาร (Business acumen) ประกอบดว้ย  
  1.1  การบริหารการเปล่ียนแปลง (Managing change) หมายถึง การริเร่ิมเป็นผูน้ า 
ในการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์ารเพื่อใหส้ามารถบรรลุวสิัยทศัน์ การสนบัสนุน
ผูอ่ื้นในองคก์ารให้น าความคิดริเร่ิมท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคการมาปฏบติัใหเ้ป็นผลส าเร็จโดยมุ่งเนน้
การสนบัสนุนดา้นการก าหนดขอบเขตขั้นตอน และช่วงเวลาท่ีเหมาะสมในการเปล่ียนแปลง 
  1.2  การมีจิตมุ่งบริการ (Customer service orientation) เป็นความมุ่งมัน่ 
ในการใหบ้ริการ ช่วยเหลือเสริมสร้าง และรักษาความสัมพนัธ์กบัผูรั้บบริการโดยมุ่งความตอ้งการ
ของผูรั้บบริการก าหนดเป้าหมายและแนวทางการปฏิบติังานท่ีสอดคลอ้งสนองความตอ้งการของ
ผูรั้บบริการในสถานการณ์ต่าง ๆ อยา่งมีประสิทธิภาพต่อเน่ือง 
  1.3  การวางแผนเชิงกลยทุธ์ (Strategic planning) เป็นความสามารถในการสร้าง
แผนการปฏิบติังานท่ีมีการระบุเป้าหมายวตัถุประสงค ์กลยทธ์ และแนวทางการปฏิบติัท่ีชดัเจน 
เพื่อใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิเป็นการวางแผนในเชิงกลยทุธ์และในระดบัปฏิบติัการโดยพิจารณาเง่ือนไข
ของเวลา ทรัพยากรความส าคญัเร่งด่วน และการคาดการณ์ถึงปัญหาและโอกาสท่ีอาจเป็นไปได ้
 2.  การบริหารอยา่งมืออาชีพ (Professional management) ประกอบดว้ย  
  2.1  การตดัสินใจ (Decision making) หมายถึง การเลือกด าเนินการอยา่งใดอยา่งหน่ึง 
โดยพิจารณาจากขอ้มูลโอกาส ปัญหา ประเมินทางเลือกและผลลพัธ์ เพื่อการตดัสินใจท่ีดีท่ีสุด 
ในสถานการณ์นั้น ๆ ในเวลาท่ีเหมาะสม ตลอดจนวเิคราะห์แยกแยะระบุประเด็นของปัญหา  
และตดัสินใจแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งรวดเร็วทนัต่อเหตุการณ์ 
  2.2  ความคิดเชิงกลยทุธ์ (Strategic thinking) เป็นความสามารถในการระบุก าหนด
ขอบข่ายและวเิคราะห์ปัญหาสถานการณ์โดยใชห้ลกัเหตุผล และประสบการณ์ประกอบกนั 
เพื่อใหไ้ดข้อ้สรุป การตดัสินใจแนวทางปฏิบติัและแนวทางแกไ้ขปัญหาท่ีเหมาะสม อีกทั้งท าให้
เห็นศกัยภาพและแนวทางใหม่ ๆ 
  2.3  ความเป็นผูน้ า (Leadership) เป็นความสามารถในการสร้างและประชาสัมพนัธ์ 
วสิัยทศัน์ขององคก์าร โนม้นา้วผูอ่ื้นใหย้อมรับ และมุ่งสู่วิสัยทศัน์ขององคก์ารใหก้ารสนบัสนุน
ผูอ่ื้นทั้งในดา้นการใหค้  าแนะน า และการใหอ้ านาจเพื่อให้สามารถเจริญกา้วหนา้อยา่งมืออาชีพ 
มุ่งเนน้การพฒันาทั้งในระดบับุคคล ทีมงานและระดบัองค์การในดา้นทศันคติการปฏิบติังาน 
และการตดัสินใจ 
 3.  การบริหารคน (Human resource management) ประกอบดว้ย  
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  3.1  การปรับตวัและความยดืหยุน่ (Adaptability and flexibility) หมายถึง การปรับตวั 
หรือการเปล่ียนแปลงวธีิการปฏิบติังานให้เขา้กบัทุกสถานการณ์บุคคลหรือกลุ่มตามความตอ้งการ
ของงานหรือขององคก์าร สามารถท าความเขา้ใจและรับฟังขอ้ความคิดเห็นในมุมมองท่ีแตกต่างกนั 
  3.2  ความสามารถและทกัษะในการส่ือสาร (Communication skill) เป็นทกัษะ 
และศิลปะในการรับรู้จบัประเด็นจากการฟังและการอ่าน ตลอดจนทกัษะในการถ่ายทอดความคิด
แก่ผูฟั้งผูอ่้าน โดยการพดูการเขียน และการน าเสนอเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ และไดรั้บ 
การสนบัสนุนเห็นดว้ยอยา่งชดัเจน  
  3.3  การประสานสัมพนัธ์ (Collaborativeness) เป็นความสามารถในการท างาน
ร่วมกบับุคคลอ่ืนท่ีเอ้ือต่อการท างานในองคก์าร โดยสร้างความเคารพ ความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั 
และสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีในการท างาน 
 4.  การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Result-based management) ประกอบดว้ย  
  4.1  การรับผิดชอบตรวจสอบได ้(Accountability) เป็นความส านึกในบทบาทหนา้ท่ี 
มุ่งมัน่ ตั้งใจ เพื่อปฏิบติังานตามการตดัสินใจใหบ้รรลุเป้าหมายและปฏิบติัตามขอ้ยนืยนัท่ีใหก้บั
ผูอ่ื้น ในขณะเดียวกนัก็มีความพร้อมให้ตรวจสอบและพร้อมรับผิดชอบในผลการกระท า และ 
การตดัสินใจ 
  4.2  การท างานใหบ้รรลุผลสัมฤทธ์ิ (Achieving result) การบริหารการปฏิบติังาน 
ใหไ้ดผ้ลส าเร็จทนัการตามแผน และเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้เพื่อใหผ้ลผลิตและการบริหาร 
ท่ีตอบสนองต่อความคาดหวงัของผูท่ี้เก่ียวขอ้ง (Stake holders) ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผล 
  4.3  การบริหารทรัพยากร (Managing resources) เป็นความสามารถในการบริหาร
จดัการทรัพยากรท่ีเป็นบุคลากร ขอ้มูลเทคโนโลยเีวลาและทรัพยากรตน้ทุนอ่ืน ๆ ทั้งภายใน และ
ภายนอกองคก์าร มีการจดัสรรทรัพยากรท่ีมีอยูไ่ดอ้ยา่งเหมาะสม เพื่อใหส้ามารถบรรลุเป้าหมายของ
องคก์าร กลุ่มและบุคคล อยา่งสอดคลอ้งกบัความจ าเป็นของการด าเนินการตามนโยบาย 
 Don, Susan, and John (2008 อา้งอิงใน ศิริพงศ ์โพธลกัษณ์, 2557) ไดศึ้กษาวจิยัพบวา่ 
ผูท่ี้ท  างานต าแหน่งผูจ้ดัการหรือผูบ้ริหารควรมีหลกัองคป์ระกอบสมรรถนะในการบริหาร  
6 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
 1.  ความสามารถในการส่ือสารประกอบดว้ย การส่ือสารท่ีเป็นทางการ และไม่เป็น
ทางการและการเจรจาต่อรอง  
 2.  ความสามารถในการวางแผนและการบริหารจดัการ การรวบรวมและวเิคราะห์ขอ้มูล
การวางแผนแกปั้ญหา การบริหารโครงการ การบริหารเวลาและการเงินและงบประมาณ  
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 3.  ความสามารถในการท างานเป็นทีม การสร้างทีมงาน การสร้างบรรยากาศ 
ในการท างานการบริหารการเปล่ียนแปลงทีมงาน  
 4.  ความสามารถเชิงกลยทุธ์ เพื่อความเขา้ใจในธุรกิจ เขา้ใจในองคก์ร และ 
การด าเนินกลยทุธ์  
 5.  ความสามารถในการรับรู้เร่ืองระหวา่งประเทศ ความรู้และความเขา้ใจวฒันธรรม 
ท่ีหลากหลาย ความเปิดกวา้งและความไวในการรับรู้วฒันธรรมอ่ืน ๆ  
 6.  ความสามารถในการควบคุมความเขา้ใจพฒันาตนเอง ความซ่ือสัตยแ์ละมีจริยธรรม 
แรงขบัส่วนตวัและการตั้งสติ การสร้างความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั 
 Eunju, Joseph, and Jaeuk (2012) ไดท้  าการวจิยัในเร่ือง ขอ้ก าหนดสมรรถนะท่ีส าคญั
ส าหรับผูจ้ดัการของอุตสาหกรรมบริการ งานวจิยัน้ีพยายามท่ีจะแยกการก าหนดสมรรถนะหลกั 
ท่ีส าคญัต่อความส าเร็จของผูจ้ดัการในอนาคตของอุตสาหกรรมบริการ โครงการน้ีไดแ้จก
แบบสอบถามในกลุ่มตวัอยา่งกวา่ 296 คน โดยเขาเหล่านั้น เป็นผูจ้ดัการทางดา้นบริการ และ
นกัเรียนในตะวนัออกเฉียงใตข้องอเมริกา โดยท าการศึกษาและวเิคราะห์ในหกมิติของสมรรถนะ
หลกั ไดแ้ก่ ทกัษะการใหบ้ริการ ทกัษะความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ทกัษะหวัหนา้งาน ทกัษะ 
การจดัการทางดา้นอาหารและเคร่ืองด่ืม ภาวะผูน้ าและทกัษะการส่ือสาร และการวเิคราะห์
สมรรถนะทั้งหก เพื่อความส าเร็จของการเป็นผูจ้ดัการในอนาคต ส าหรับงานบริการ 
จากการวเิคราะห์ท าใหเ้ห็นวา่มีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัระหวา่งผูจ้ดัการและนกัเรียน 
ทางดา้นทกัษะการจดัการทางดา้นอาหารและเคร่ืองด่ืม ทกัษะความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล และ
ภาวะผูน้ า และพบวา่ ทั้งผูจ้ดัการและนกัศึกษา สามารถท่ีจะใชง้านวจิยัน้ีในการวางแผนหลกัสูตร
และขยายผลทางดา้นทกัษะ และสมรรถนะส าหรับผูน้ าในอนาคต 
 ในส่วนของ บริษทั ปิโตรเคมีแห่งชาติ จ  ากดั (มหาชน) (2548, หนา้ 12) ไดมี้การก าหนด
สมรรถนะดา้นการบริหารท่ีพนกังานในองคก์รจ าเป็นตอ้งมีในการปฏิบติังานใหบ้รรลุความส าเร็จ
ขององคก์รประกอบดว้ยสมรรถนะ 12 ตวั คือ  
 1.  การบริหารการเปล่ียนแปลง  
 2.  การประสานความสัมพนัธ์และการท างานเป็นทีม  
 3.  ความสามารถในการติดต่อส่ือสาร  
 4.  ความรู้ในธุรกิจขององคก์รและธุรกิจท่ีเก่ียวขอ้ง  
 5.  การมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคส่ิ์งใหม่  
 6.  ความเป็นผูน้ า  
 7.  การบริหารบุคลากรเพื่อใหไ้ดง้านท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด  
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 8.  การวางแผน  
 9.  การแกไ้ขปัญหาและการตดัสินใจ  
 10.  การมุ่งสู่ผลส าเร็จ  
 11.  การมุ่งเนน้เทคโนโลยแีละ  
 12.  ความสามารถในการคิดอยา่งเป็นระบบ 
 อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ์ุ (2557) ไดใ้หค้  านิยามของความสามารถดา้นการบริหารจดัการ 
เป็นพฤติกรรมท่ีคาดหวงัใหผู้บ้งัคบับญัชาข้ึนไปจ าเป็นตอ้งมี ซ่ึงความสามารถดา้นการบริหาร
จดัการท่ีผูบ้งัคบับญัชาจ าเป็นตอ้งมี ดงัต่อไปน้ี  
 1.  การแกไ้ขปัญหาและการตดัสินใจ (Problem solving & Decision making) คือ 
การตดัสินใจแกไ้ขปัญหาอยา่งมีหลกัการและมีส่วนร่วมในการตดัสินใจของกลุ่ม ใหเ้กิดการยอมรับ 
โดยมีจุดยนืในการตดัสินใจ และมีผลในการก าหนดทิศทางและอนาคต 
 2.  การวางแผนงานและการจดัการ (Planning and organizing) คือ ความสามารถ 
ในการจดัล าดบัของงานท่ีเร่งด่วน และการก าหนดแผนการปฏิบติังานส าหรับงานท่ีเป็นปกติ
ประจ าวนัและงานท่ีเร่งด่วนได ้รวมทั้งการก าหนดผลท่ีคาดหวงัของงานท่ีปฏิบติั และการหาวธีิ
ประเมินผลการท างานของตนเองและทีมงาน 
 3.  ความเป็นผูน้ า (Leadership management) คือ ความรับผดิชอบผลงานท่ีเกิดข้ึนของ
ทีมงาน และน าเสนอความคิดเห็นของตนแก่สมาชิกในทีม รวมทั้งกระตุน้ใหที้มงานแสดงออกถึง
ความเป็นผูน้ าและพร้อมท่ีจะน าเสนอความคิดเห็นของตนแก่สมาชิกในทีม 
 4.  การบริหารการเปล่ียนแปลง (Change management) การวเิคราะห์และคาดการณ์ 
การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนภายในองคก์าร และหน่วยงาน รวมทั้งการคิดหาเคร่ืองมือและวธีิการ 
ใหม่ ๆ มาใชใ้นองคก์าร ตลอดจนการโนม้นา้วชกัจูงใหส้มาชิกในทีมใหค้วามร่วมมือกบั 
การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน 
 5.  การบริหารตน้ทุน (Cost management) การตระหนกัถึงความส าคญัของตน้ทุน 
ท่ีถูกน ามาใชใ้นการบริหารงานหรือโครงการ รวมทั้งความสามารถในการบริหารจดัการตน้ทุน 
ใหเ้ป็นไปตามแผนงบประมาณและแผนงานท่ีก าหนด ตลอดจนการก าหนดและติดตามผลท่ีได ้
จากการลงทุนในแต่ละงาน/ โครงการ/ กิจกรรม 
 6.  การพฒันาผูอ่ื้น (People development) คือ การวางแผนก าหนดรูปแบบ แนวทาง 
การเรียนรู้และพฒันาผูอ่ื้น รวมทั้งการตรวจสอบ ติดตามและการประเมินผลการเรียนรู้ และ 
การพฒันาพร้อมทั้งสอนแนะ และใหค้  าปรึกษาแนะน าถึงวิธีการแกไ้ขปรับปรุง และพฒันา 
ขีดความสามารถแก่ผูอ่ื้น 
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 7.  วสิัยทศัน์เชิงกลยทุธ์ (Strategic management) คือ การวางแผนและปรับเปล่ียน
แผนงานในระดบัองคก์าร และระดบัหน่วยงาน รวมทั้งการติดตามประเมิน และการปฏิบติังานได้
ตรงตามแผนกลยทุธ์ท่ีก าหนดข้ึน ตลอดจนการกระตุน้และส่งเสริมใหที้มงานปฏิบติังานตามแผน
กลยทุธ์ของหน่วยงานใหส้อดคลอ้งกบัแผนกลยทุธ์ขององคก์าร 
 8.  ความคิดเชิงระบบ (Systematic thinking) คือ ความเขา้ใจในระบบงานยอ่ย พร้อมทั้ง
สามารถเช่ือมโยงบูรณาการในลกัษณะองคร์วมเพื่อใหเ้กิดการประสานการปฏิบติังานโดยมุ่งใหเ้กิด
ประโยชน์สูงสุดแก่องคก์าร 
 9.  ทกัษะการสอนงานและการพฒันางาน (Coaching development) การก าหนดกลยทุธ์ 
และเป้าหมายหรือผลลพัธ์ท่ีตอ้งการจากการสอนงาน รวมทั้งสอนงานใหเ้ป็นไปตามมาตรฐาน 
การสอนงานท่ีก าหนดข้ึนโดยพิจารณาจากความแตกต่างของผูถู้กสอน ตลอดจนการปรับเปล่ียน
รูปแบบและเทคนิคการสอนงานใหม่ ๆ ใหเ้หมาะสมและบรรลุผลส าเร็จของงาน 
 10.  การบริหารความเส่ียง (Risk management) คือ ความเขา้ใจความหมาย ประเภท วงจร
การบริหารความเส่ียง และเสนอแนะแนวทางป้องกนั รวมทั้งความสามารถในการวางแผน และ 
การตรวจสอบการบริหารความเส่ียงใหเ้กิดประสิทธิภาพ ตลอดจนการก าหนดแนวทาง 
การด าเนินงานเพื่อป้องกนัความเส่ียงท่ีอาจจะเกิดข้ึนกบัหน่วยงานและองคก์าร 
 11.  การบริหารโครงการ (Project management) คือความสามารถในการก าหนดทิศทาง
ของโครงการ แผนงานโครงสร้างของโครงการ และความสามารถบริหารจดัการการด าเนิน
โครงการใหบ้รรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้พร้อมทั้งสามารถติดตามความคืบหนา้ของโครงการ 
และใหค้  าแนะน าแก่ผูอ่ื้นได ้
 ในส่วนของ สุชาดา สุขสวสัด์ิ ณ อยธุยา (2557) ไดอ้ธิบายความสามารถทางการบริหาร 
(Managerial competency) โดยแบ่งเป็น 2 ขอ้ คือ  
 1.  การน าทีม (Team leadership) การน าและสนบัสนุนทีมงานใหท้ างาน 
อยา่งมีประสิทธิภาพโดยมีการส่ือความสม ่าเสมอ ติดตาม กระตุน้ใหเ้กิดการมีส่วนร่วม ช้ีใหเ้ห็นถึง
จุดเด่นของสมาชิกในทีมและพร้อมจดัหาทุกส่ิงท่ีทีมงานตอ้งการเพื่อใหง้านส าเร็จ โดยมีพฤติกรรม
คือ  
  1.1  การส่ือสารกบัทีมสม ่าเสมอ  
  1.2  พร้อมสนองตอบความตอ้งการของทีม  
  1.3  เห็นคุณค่าผลงานของทีม  
  1.4  กระจายอ านาจใหที้ม  
  1.5  สร้างแรงบนัดาลใจแก่สมาชิกในทีม 
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 2.  การพฒันาคน (People development) สนบัสนุนการพฒันาทีมงานโดยจดัใหมี้
สภาพแวดลอ้มท่ีส่งเสริมต่อการท างานและการเติบโตอยา่งมืออาชีพ โดยมีพฤติกรรม คือ  
  2.1  แบ่งปันความเช่ียวชาญกนัและกนั 
  2.2  สนบัสนุนการพฒันาและปรับปรุงเป็นรายคน 
  2.3  จดัใหมี้การเรียนรู้และพฒันาอยา่งไม่ขาดตอน  
  2.4  เปิดโอกาสในการพฒันา  
  2.5  สร้างเสริมสภาพแวดลอ้มเพื่อใหมี้การเรียนรู้และพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 
 จากการศึกษาสมรรถนะทางการบริหารตามแนวคิดจากแหล่งต่าง ๆ ดงักล่าวมาขา้งตน้ 
ผูว้จิยัไดน้ ามาสังเคราะห์สมรรถนะและสรุปเป็นสมรรถนะทางการบริหารในต าแหน่งผูบ้ริหาร 
ส าหรับธุรกิจเคร่ืองจกัรท่ีใชใ้นการก่อสร้าง บริษทักลุ่ม มิโดริไก ประเทศไทย ตามกรอบแนวคิด 
ท่ีก าหนดไวใ้นการศึกษาสมรรถนะทางการบริหารในต าแหน่งผูบ้ริหาร ส าหรับธุรกิจเคร่ืองจกัร 
ท่ีใชใ้นการก่อสร้าง บริษทักลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย  
 

ข้อมูลทัว่ไปเกีย่วกบัธุรกจิเคร่ืองจักรทีใ่ช้ในการก่อสร้างบริษทักลุ่ม มโิดริไก 
ประเทศไทย 
 ส าหรับผูผ้ลิตสินคา้ คู่คา้ทางธุรกิจหรือซพัพลายเออร์ผูผ้ลิตวสัดุช้ินส่วน ส่วนประกอบ
ของผลิตภณัฑ ์ถือไดว้า่เป็นพนัธมิตรท่ีส าคญัท่ีช่วยผลกัดนัใหสิ้นคา้มีคุณภาพและก่อใหเ้กิด 
ความน่าเช่ือถือของผลิตภณัฑ ์กลุ่มมิโดริไก ถือไดว้า่เป็นกลุ่มท่ีสร้างความสัมพนัธ์ รวมทั้งเป็น 
การร่วมมือกนัในการสนบัสนุนใหเ้กิดการจดัซ้ือจดัจา้งอยา่งไม่มีขีดจ ากดั ในช่วงหลายปีท่ีผา่นมา
นอกจากจะขยายการบริหารจดัการ แต่ยงัรวมไปถึงการให้ความร่วมมือในดา้นการพฒันาทรัพยากร
มนุษยอี์กดว้ย และในยคุโลกาภิวฒัน์และการพฒันาระบบการผลิตท่ีมีความยดืหยุน่น้ีท าให้
ความสัมพนัธ์ของคู่คา้ทางธุรกิจมีบทบาทส าคญัมากยิง่ข้ึน  
 มิโดริไก (Midori-Kai) เป็นการรวมตวัของพนัธมิตรทางธุรกิจ ของบริษทัท่ีด าเนินธุรกิจ
เก่ียวกบัการคา้ส่ง น าเขา้เพื่อคา้ส่ง และส่งออกสินคา้ รถทุกชนิดทุกประเภทท่ีใชใ้นการก่อสร้าง 
รวมทั้งห้องปฏิบติัการในรถดงักล่าว และเคร่ืองจกัร เคร่ืองมือ เคร่ืองกล เคร่ืองเช่ือม รถยก เครน 
ลอก เคร่ืองอุปกรณ์ทุกชนิด ทุกประเภทท่ีใชใ้นการก่อสร้าง อุตสากรรมและการพาณิชย ์วสัดุ 
อุปกรณ์ท่ีใชใ้นการก่อสร้างทุกประเภท รวมทั้งสี แล็คเกอร์ แผน่เหล็ก อุปกรณ์ไฟฟ้า อุปกรณ์
อิเล็คทรอนิคทุกชนิด ทุกประเภท ภายใตช่ื้อผลิตภณัฑ ์โคมตัสุ ซ่ึงเร่ิมก่อตั้งข้ึนท่ีประเทศญ่ีปุ่น  
ในเดือนธนัวาคม พ.ศ. 2506 โดยมีสมาชิกรวมกนัทั้งส้ิน 164 บริษทั โดยมีวตัถุประสงค ์
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เพื่อส่งเสริมให้เกิดการส่ือสารกบัสมาชิกในกลุ่มมิโดริไก ตั้งแต่การประชุมทัว่ไปของระดบัผูจ้ดัการ 
จนถึงแนวโนม้ของการด าเนินธุรกิจในอนาคต ต่อมาในเดือนธนัวาคม พ.ศ. 2546 ไดมี้การก่อตั้ง
กลุ่มไซน่า ซานตุย มิโดริไก (Chaina Shantui Midori-Kai) ในประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 
โดยมีสมาชิกรวมกนัทั้งส้ิน 63 บริษทั ในเดือนมิถุนายน พ.ศ. 2550 ก็ไดมี้การร่วมตวักนัก่อตั้ง 
กลุ่มมิโดริไก อเมริกาเหนือ (North America Midori-Kai) โดยมีสมาชิกทั้งส้ิน 37 บริษทัดว้ย 
ความตอ้งการวางแผนท่ีจะสร้างความสัมพนัธ์กนัระหวา่งคู่คา้ทางธุรกิจในภูมิภาคเอเชีย 
(นอกเหนือจากประเทศญ่ีปุ่นและประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน) เพื่อเสริมสร้างความร่วมมือ
ระดบัโลกกบัคู่คา้ทางธุรกิจ จึงเป็นจุดก าเนิดของกลุ่ม มิโดริไก ในประเทศไทย ซ่ึงรวมตวักนัข้ึน
ตั้งแต่เดือนเมษายน พ.ศ. 2550 โดยเร่ิมแรกมีสมาชิกรวมกนัทั้งส้ิน 4 บริษทั แต่ ณ ปัจจุบนัน้ี ปี พ.ศ. 
2560 มีบริษทัสมาชิกในกลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย ทั้งส้ิน 12 บริษทัดว้ยกนั ไดแ้ก่ 
 1.  บริษทั คาบิเทค ไทย จ ากดั 
 2.  บริษทั ไดเกียว คอร์ปอเรชัน่ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั 
 3.  บริษทั ที.ราด (ประเทศไทย) จ ากดั 
 4.  บริษทั เทคโนแฟบ (ประเทศไทย) จ ากดั 
 5.  บริษทั ไทย ทสึซูกิ จ  ากดั 
 6.  บริษทั แน็บเทสโก ้พาวเวอร์ คอนโทรล (ไทยแลนด์) จ  ากดั 
 7.  บริษทั บางกอก โคมตัสุ จ  ากดั 
 8.  บริษทั บางกอก นากทัสึ จ  ากดั 
 9.  บริษทั บางกอก-เอเอม็ซี จ  ากดั 
 10.  บริษทั โยโกฮามา รับเบอร์ (ประเทศไทย) จ ากดั 
 11.  บริษทั อิทาโอะเทค (ประเทศไทย) จ ากดั 
 12.  บริษทั อุชิมูระ (ประเทศไทย) จ ากดั 
 จุดเร่ิมตน้ของการก่อตั้งกลุ่ม มิโดริไก ประเทศไทย อยูภ่ายใต ้Komatsu way ซ่ึงก าหนด
เป็นนโยบายท่ีเป็นแนวทางในการปฏิบติัและสืบทอดไปยงัคนรุ่นหลงัโดยไม่ไดค้  านึงถึง 
การเปล่ียนแปลงใด ๆ ในสมาชิก โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อตอ้งการลดการน าเขา้ผลิตภณัฑ ์ช้ินส่วน 
ท่ีน ามาผลิตสินคา้จากต่างประเทศ ซ่ึงจะส่งผลท าใหต้น้ทุนการผลิตสินคา้ลดลง ส าหรับ Komatsu 
way ในส่วนของกลุ่มมิโดริไก นั้น มีวตัถุประสงคคื์อ  
 1.  การสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งบริษทัคู่คา้ (Relation with suppliers) 
  1.1  คู่คา้ทุกบริษทัจะตอ้งมีความเท่าเทียมกนั Suppliers are equal partners 
  1.2  เพื่อสร้างช่องทางในการส่ือสารกนัอยา่งต่อเน่ือง Keep communication 
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  1.3  การสนบัสนุนในการปรับปรุงพฒันาบริษทัคู่คา้ (Supporting improvement of 
suppliers) 
  1.4  โดยใชก้รอบแนวคิด Farmer-type procurement หรือการจดัซ้ือจดัจา้ง 
แบบเกษตรกรรม 
  1.5  การจดัการความตึงเครียดท่ีเหมาะสมของบริษทัคู่คา้ Manage right tension with 
suppliers 
 2.  มีจิตวิญญาณของผูซ้ื้อ Spirit of buyers 
  2.1  ผูซ้ื้อเป็นตวัแทนของซพัพลายเออร์ เช่นเดียวกบัการเป็นสินคา้ของโคมตัสุ 
  2.2  ความเป็นธรรมในการแข่งขนัเป็นหลกัการในการเลือกซพัพลายเออร์ 
  2.3  จะไม่ปรับราคาลดลงโดยไม่มีเหตุผลเชิงตรรกะ 
  2.4  หน่วยงานส าหรับผูซ้ื้อท่ีเป็นหน่วยงานของซพัพลายเออร์ 
 กลุ่มมิโดริไก เป็นผูส้นบัสนุนส าหรับการพฒันาปรับปรุงใหเ้กิดการแข่งขนัของ 
ซพัพลายเออร์ เพื่อท่ีจะสร้างความแขง็แกร่งใหก้บัซพัพลายเออร์ตามนโยบายท่ีไดว้างไว ้โดยมี 
การก าหนดเป็นความสามารถขั้นพื้นฐาน ซ่ึงประกอบดว้ย  
 1.  ความปลอดภยั ส่ิงแวดลอ้ม และการปฏิบติัตามขอ้ก าหนด  
 2.  มีทกัษะดา้นเทคนิค และวิศวกรรมการผลิต  
 3.  การแข่งขนัดา้นตน้ทุน  
 4.  ระบบการประกนัคุณภาพ บวกกบัความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีคือ  
 5.  กลยทุธ์การจดัการ  
 6.  การเงิน  
 7.  ขอ้เสนอในการปรับปรุง (Kaizen) 
 8.  การควบคุมการผลิต  
 9.  ความสามารถในการจดัซ้ือ  
 10.  การควบคุมซพัพลายเออร์  
 11.  เทคโนโลยสีารสนเทศ  
 ภายใตช่ื้อผลิตภณัฑ์ โคมตัสุ ตอ้งการขอความร่วมมือกบับริษทั ในกลุ่ม มิโดริไก 
ใหม้ากกวา่บริษทัในกลุ่มท่ีไม่ใช่ มิโดริไก ไม่วา่จะเป็นการลดค่าใชจ่้าย การเพิ่มก าลงัการผลิต 
ตามนโยบายอ่ืน ๆ รวมไปถึงการสนบัสนุนกลุ่ม มิโดริไก ในการสร้างแรงจูงใจเพื่อสนบัสนุน 
ดา้นเทคนิคในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
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 ดงันั้นบริษทั ในกลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย จ าเป็นท่ีจะตอ้งก าหนดนโยบาย 
ในการท างานเป็นหลกัอยา่งชดัเจน เพื่อเป็นการก ากบัการปฏิบติังานในแต่ละหน่วยงานใหเ้ป็นไป
ตามความสามารถของหน่วยงานและตามแผนงานท่ีไดก้ าหนดไว ้(ขวญัชยั เกิดอุบล, 2559) 
โดยค านึงถึงจุดมุ่งหมายเดียวกนัท่ีจะน ามาซ่ึงผลก าไรของกิจการ แต่ในขณะเดียวกนั 
ในการปฏิบติังานท่ีรองรับกบักระบวนการในการบริหาร นัน่หมายความวา่ผูบ้ริหารระดบัตน้ 
ผูบ้ริหารระดบักลาง และผูบ้ริหารระดบัสูง จ  าเป็นจะตอ้งรับรู้ถึงปัญหาและแนวทางในการสร้าง
ผูเ้ช่ียวชาญเพื่อการเป็นนกับริหาร รวมถึงการสร้างแรงจูงใจท่ีอยูภ่ายในตวับุคคลท่ีมีผลท าใหบุ้คคล
ตอ้งกระท า หรือเคล่ือนไหวหรือมีพฤติกรรม ในลกัษณะท่ีมีเป้าหมาย (Walters, 1978, p. 218) 
อยา่งเป็นรูปธรรม เพื่อท าให้ผูมี้ความสามารถและศกัยภาพมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน 
ตามแผนงานท่ีวางไว ้การสร้างวฒันธรรมและค่านิยมของกลุ่ม มิโดริไก ประเทศไทย ท าใหแ้ต่ละ
งานในกลุ่มบริษทัเกิดความตระหนกัในเร่ืองการพฒันาร่วมกนัและสร้างกรอบแนวคิดในการท างาน
แบบใหม่ โดยไม่ยดึติดอยูก่บัลกัษณะการท างานแบบเก่า เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพใหส้ามารถจดัการ
กบัความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในองคก์ร ซ่ึงจ าเป็นตอ้งอาศยัสมรรถนะทางการบริหารของผูด้  ารง
ต าแหน่งทางการบริหารเขา้มามีส่วนในการผลกัดนัใหเ้ป้าหมายบรรลุตามวตัถุประสงคข์ององคก์ร 
 

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 กฤตชน วงศรั์ตน์ (2553) เร่ือง การพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของผูจ้ดัการ 
ฝ่ายผลิตในโรงงานอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ มีวตัถุประสงคข์องการวจิยั 
 1.  เพื่อศึกษาองคป์ระกอบสมรรถนะในการปฏิบติังานของผูจ้ดัการฝ่ายผลิตในโรงงาน
อุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์และ 
 2.  เพื่อพฒันาหลกัสูตรฝึกอบรมผูจ้ดัการฝ่ายผลิตในโรงงานอุตสาหกรรมไฟฟ้า 
และอิเล็กทรอนิกส์  
 ผลการวจิยัพบวา่  
 1.  องคป์ระกอบสมรรถนะในการปฏิบติังานของผูจ้ดัการฝ่ายผลิตในโรงงาน
อุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ โดยกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั จ  านวน 500 คน ท่ีเป็น
ผูจ้ดัการฝ่ายผลิตในโรงงานอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ ผลองคป์ระกอบสมรรถนะ 
ในการปฏิบติังานของผูจ้ดัการฝ่ายผลิตในโรงงานอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์
ประกอบดว้ย 8 สมรรถนะ ไดแ้ก่สมรรถนะการวางแผนและการบริหารเชิงกลยทุธ์ สมรรถนะ 
การบริหารคนและภาวะผูน้ า สมรรถนะการมีวสิัยทศัน์ สมรรถนะการควบคุมตนเองและ 
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การส่ือสาร สมรรถนะการมุ่งผลสัมฤทธ์ิในงานและการแกปั้ญหา สมรรถนะการคิดริเร่ิมสร้างสรรค์
และเชิงระบบ สมรรถนะการมุ่งจดัการเทคโนโลย ีและสมรรถนะการท างานเป็นทีม  
 2.  การพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของผูจ้ดัการฝ่ายผลิตในโรงงานอุตสาหกรรม
ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ จากการสัมมนาโดยการสนทนากลุ่มของผูท้รงคุณวุฒิท่ีมีความเช่ียวชาญ
ดา้นสมรรถนะและผูจ้ดัการฝ่ายผลิตในโรงงานอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ 
ผลการสัมมนาสรุปไดว้า่ ผูจ้ดัการฝ่ายผลิตในโรงงานอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์จ าเป็น
จะตอ้งมีและตอ้งใชส้มรรถนะในการปฏิบติังานเพิ่มอีก 3 สมรรถนะ ไดแ้ก่ สมรรถนะการจดัการ
การเงิน สมรรถนะการจดัการความเส่ียง และสมรรถนะการมีคุณธรรมและจริยธรรม  
 3.  ผลสัมฤทธ์ิในการฝึกอบรมของผูจ้ดัการฝ่ายผลิตในโรงงานอุตสาหกรรมไฟฟ้า 
และอิเล็กทรอนิกส์หลงัการฝึกอบรมสูงกวา่ก่อนการฝึกอบรมและผลการประเมินการจดัหลกัสูตร
ฝึกอบรมจากความคิดเห็นของผูจ้ดัการฝ่ายผลิตในโรงงานอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ 
ท่ีเขา้รับการฝึกอบรมเก่ียวกบัความเหมาะสมของหลกัสูตรการฝึกอบรมพบวา่ ผูจ้ดัการฝ่ายผลิต 
ในโรงงานอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ท่ีเขา้รับการฝึกอบรมมีความคิดเห็นเก่ียวกบั 
ความเหมาะสมของหลกัสูตรการฝึกอบรมโดยภาพรวมตรงกนัอยูใ่นระดบัมาก 
 วรนารถ นิลเกต (2555) เร่ืองสมรรถนะท่ีมีผลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพของพนกังาน
บริษทัญ่ีปุ่น ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 304 จงัหวดัปราจีนบุรี มีวตัถุประสงคเ์พื่อ  
 1.  ส ารวจปัจจยัส่วนบุคคล สมรรถนะหลกัสมรรถนะบริหาร สมรรถนะเชิงเทคนิคและ 
ความกา้วหนา้ในอาชีพของพนกังานบริษทัญ่ีปุ่น  
 2.  เปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลกบัความกา้วหนา้ในอาชีพของ
พนกังานบริษทัญ่ีปุ่น  
 3.  วเิคราะห์สมรรถนะหลกัท่ีมีอิทธิพลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพของพนกังานบริษทั
ญ่ีปุ่น  
 4.  วเิคราะห์สมรรถนะบริหารท่ีมีอิทธิพลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพของพนกังานบริษทั
ญ่ีปุ่น 
 5.  วเิคราะห์สมรรถนะเชิงเทคนิคท่ีมีอิทธิพลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพของพนกังาน
บริษทัญ่ีปุ่น ผลการวจิยัพบวา่  
  5.1  คุณลกัษณะกลุ่มตวัอยา่งพนกังานบริษทัญ่ีปุ่นส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงอาย ุ31-35 ปี 
ระดบัการศึกษาปริญญาตรี ประสบการณ์ในการท างาน 7-9 ปี ประสบการณ์ในการท างานบริษทั
ปัจจุบนั นอ้ยกวา่ 4 ปี ต าแหน่งปัจจุบนัหวัหนา้งาน มีสมรรถนะในภาพรวมดา้นสมรรถนะหลกั 
มากท่ีสุด สมรรถนะหลกัมีสมรรถนะมนุษยสัมพนัธ์มากท่ีสุด รองลงมา คือ การท างานเป็นทีม 
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การปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง ความคิดสร้างสรรค ์และวฒันธรรมองคก์รตามล าดบั สมรรถนะบริหาร
มีสมรรถนะการจดัการองคก์ารมากท่ีสุด รองลงมาคือ การวางแผน การน าหรือการสั่งการ และ 
การควบคุมตามล าดบั สมรรถนะเชิงเทคนิคมีสมรรถนะความรู้และทกัษะในการท างานมากท่ีสุด 
ทกัษะการส่ือสาร และความรู้ดา้นภาษา ตามล าดบั พนกังานบริษทัมีความกา้วหนา้ในอาชีพ 
ดา้นการปรับเงินเดือนมากท่ีสุด รองลงมาคือดา้นไดรั้บการพฒันาความรู้ ดา้นการไดรั้บหนา้ท่ี 
ความรับผดิชอบท่ีสูงข้ึน ดา้นการไดรั้บรางวลัจูงใจ และการไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง ตามล าดบั  
  5.2  ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอาย ุระดบัการศึกษา ประสบการณ์ในการท างานรวม 
ประสบการณ์ในการท างานบริษทัปัจจุบนั และต าแหน่งปัจจุบนัท่ีแตกต่างมีระดบัความกา้วหนา้ 
ในอาชีพแตกต่างกนั 
  5.3  สมรรถนะหลกัของพนกังานบริษทัญ่ีปุ่นดา้นมนุษยสัมพนัธ์ ความคิดสร้างสรรค์
และการปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง มีอิทธิพลต่อระดบัความกา้วหนา้ในอาชีพ  
  5.4  สมรรถนะบริหารของพนกังานบริษทัญ่ีปุ่นดา้นการวางแผน การน าหรือการสั่ง
การและการควบคุม มีอิทธิพลต่อระดบัความกา้วหนา้ในอาชีพ และ  
  5.5  สมรรถนะเชิงเทคนิคของพนกังานบริษทัญ่ีปุ่นความรู้ดา้นภาษา และความรู้ 
และทกัษะในการท างาน มีอิทธิพลต่อระดบัความกา้วหนา้ในอาชีพ 
 ไพฑูรย ์วชิรวงศภิ์ญโญ (2556) เร่ืองรูปแบบสมรรถนะผูบ้ริหารสถานประกอบการ 
นิคมอุตสาหกรรม เขตพื้นท่ีชายฝ่ังทะเลตะวนัออก จงัหวดัระยอง มีวตัถุประสงค ์
 1.  เพื่อสร้างรูปแบบสมรรถนะผูบ้ริหารสถานประกอบการนิคมอุตสาหกรรม เขตพื้นท่ี
ชายฝ่ังทะเลตะวนัออก จงัหวดัระยอง และ 
 2.  เพื่อตรวจสอบรูปแบบสมรรถนะผูบ้ริหารสถานประกอบการนิคมอุตสาหกรรม 
เขตพื้นท่ีชายฝ่ังทะเลตะวนัออก จงัหวดัระยอง  
 ผลการวจิยัพบวา่  
 1.  รูปแบบสมรรถนะผูบ้ริหารสถานประกอบการนิคมอุตสาหกรรม เขตพื้นท่ีชายฝ่ัง
ทะเลตะวนัออก จงัหวดัระยองสร้างจากผูเ้ช่ียวชาญมี 3 ส่วน ประกอบดว้ย 4 ดา้น ส่วนท่ี 1 
สมรรถนะในการบริหาร ประกอบดว้ย 1) ดา้นการบริหารจดัการ ส่วนท่ี 2 สมรรถนะ 
ในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย 2) ดา้นการบริหารคน 3) ดา้นการบริหารส่วนงาน ส่วนท่ี 3 
คุณลกัษณะของผูบ้ริหารประกอบดว้ย 4) คุณลกัษณะส่วนบุคคล  
 2.  ผลการตรวจสอบ รูปแบบสมรรถนะผูบ้ริหารสถานประกอบการนิคมอุตสาหกรรม 
เขตพื้นท่ีชายฝ่ังทะเลตะวนัออก จงัหวดัระยอง โดยผูบ้ริหารสถานประกอบการนิคมอุตสาหกรรม 
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เขตพื้นท่ีชายฝ่ังทะเลตะวนัออก จงัหวดัระยอง ดว้ยการสนทนากลุ่ม พบวา่รูปแบบสมรรถนะ
ผูบ้ริหารสถานประกอบการนิคมอุตสาหกรรม เขตพื้นท่ีชายฝ่ังทะเลตะวนัออก จงัหวดัระยอง 
ท่ีสร้างข้ึนมีความเหมาะสมและเป็นไปไดใ้นการปฏิบติั และมีรูปแบบสมรรถนะเหมือนกบัรูปแบบ
สมรรถนะท่ีสร้างข้ึนตามความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 
 วนิดา ฉินนะโสต (2556) เร่ืองรูปแบบการพฒันาสมรรถนะผูบ้ริหารระดบัตน้ 
ในโรงงานผลิตกระเบ้ืองเซรามิก กลุ่มจงัหวดัสระบุรี มีวตัถุประสงค ์ 
 1.  เพื่อศึกษาองคป์ระกอบสมรรถนะของผูบ้ริหารระดบัตน้  
 2.  เพื่อพฒันาเกณฑก์ารประเมินสมรรถนะของผูบ้ริหารระดบัตน้ 
 3.  เพื่อพฒันารูปแบบการพฒันาสมรรถนะของผูบ้ริหารระดบัตน้ โรงงานผลิตกระเบ้ือง
เซรามิก กลุ่มจงัหวดัสระบุรี ผลการวจิยั มีดงัต่อไปน้ี  
  3.1  องคป์ระกอบสมรรถนะของผูบ้ริหารระดบัตน้ประกอบดว้ยสมรรถนะ 3 กลุ่ม คือ 
   3.1.1  สมรรถนะหลกั สมรรถนะในต าแหน่งงาน และสมรรถนะทางเทคนิค 
1) สมรรถนะหลกั ประกอบดว้ยหน่วยสมรรถนะ จ านวน 8 หน่วยสมรรถนะ ซ่ึงมีสมรรถนะยอ่ย 
จ านวน 24 สมรรถนะยอ่ย 2) สมรรถนะในต าแหน่งงาน ประกอบดว้ยหน่วยสมรรถนะ จ านวน 4 
หน่วยสมรรถนะซ่ึงมีสมรรถนะยอ่ย จ านวน 22 สมรรถนะยอ่ย 3) สมรรถนะทางเทคนิค 
ประกอบดว้ยสมรรถนะของงาน 2 ส่วน คือ สมรรถนะงานการเพิ่มผลผลิต ประกอบดว้ย 
หน่วยสมรรถนะ จ านวน 5 หน่วยสมรรถนะ ซ่ึงมีสมรรถนะยอ่ย จ านวน 17 สมรรถนะยอ่ย 
สมรรถนะงานการผลิต ประกอบดว้ยหน่วยสมรรถนะ จ านวน 9 หน่วย สมรรถนะซ่ึงมีสมรรถนะ
ยอ่ย จ านวน 41 สมรรถนะยอ่ย  
   3.1.2  เกณฑก์ารประเมินสมรรถนะของผูบ้ริหารระดบัตน้ ในภาพรวม 
มีความเหมาะสมอยูใ่นระดบัมาก  
   3.1.3  รูปแบบการพฒันาสมรรถนะผูบ้ริหารระดบัตน้ เป็นรูปแบบเชิงความคิด 
ท่ีจ  าลองความสัมพนัธ์ของส่วนต่าง ๆ อยูใ่นรูปของสัญลกัษณ์และการด าเนินงานในการพฒันา
สมรรถนะผูบ้ริหารระดบัตน้ โดยมีขั้นตอนดงัน้ี ขั้นตอนท่ี 1 กรอบทิศทาง ท่ีศึกษาวเิคราะห์ 
วสิัยทศัน์ พนัธกิจของโรงงานผลิตกระเบ้ืองเซรามิก กลุ่มจงัหวดัสระบุรี ขั้นตอนท่ี 2 ศึกษาวเิคราะห์
ภาระงานท่ีมีตามโครงสร้างการบริหารงานของโรงงานจากฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์ขั้นตอนท่ี 3 
ก าหนดองคป์ระกอบสมรรถนะท่ีศึกษาตามแนวคิดทฤษฎีสมรรถนะ ขั้นตอนท่ี 4 ก าหนดเกณฑ์ 
การประเมินสมรรถนะท่ีศึกษาและพฒันาสมรรถนะโดยก าหนดเป็นระดบัสมรรถนะ 
ผลการประเมินรูปแบบ พบวา่ในภาพรวม รูปแบบมีความเหมาะสม มีความเป็นไปได ้และ 
เป็นประโยชน์อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
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 พิมพช์นก เตง็เจริญ (2557) เร่ืองการพฒันารูปแบบสมรรถนะตวัแทนฝ่ายบริหาร 
ดา้นคุณภาพในสาขาอุตสาหกรรมเคร่ืองจกัรกลและอุปกรณ์ของประเทศไทย มีวตัถุประสงค ์ 
 1.  เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบนัในการบริหารจดัการดา้นคุณภาพเก่ียวกบัสมรรถนะตวัแทน
ฝ่ายบริหารดา้นคุณภาพ ในสาขาอุตสาหกรรมเคร่ืองจกัรกลและอุปกรณ์ของประเทศไทยท่ีไดรั้บ
การรับรองระบบบริหารจดัการคุณภาพ ISO 9000  
 2.  เพื่อพฒันาและประเมินรูปแบบสมรรถนะตวัแทนฝ่ายบริหารดา้นคุณภาพ 
ในสาขาอุตสาหกรรมเคร่ืองจกัรกลและอุปกรณ์ของประเทศไทยท่ีไดรั้บการรับรองระบบบริหาร
จดัการคุณภาพ ISO 9000  
 3.  เพื่อพฒันาและประเมินคู่มือสมรรถนะตวัแทนฝ่ายบริหารดา้นคุณภาพ 
ในสาขาอุตสาหกรรมเคร่ืองจกัรกลและอุปกรณ์ของประเทศไทยท่ีไดรั้บการรับรองระบบบริหาร
จดัการคุณภาพ ISO 9000 ผลการวจิยัสภาพปัจจุบนัในการบริหารจดัการดา้นคุณภาพเก่ียวกบั
สมรรถนะตวัแทน ฝ่ายบริหารดา้นคุณภาพทั้ง 3 ดา้น คือ  
  3.1  ดา้นการบริหารจดัการ  
  3.2  ดา้นการบริหารจดัการคุณภาพ และ  
  3.3  ดา้นการผลิตและการประกนัคุณภาพ  
 พบวา่ ในภาพรวมมีสภาพการปฏิบติัอยูใ่นระดบันอ้ย และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นแลว้
พบวา่ ดา้นการบริหารจดัการคุณภาพมีสภาพการปฏิบติันอ้ยท่ีสุด รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นการผลิต 
และการประกนัคุณภาพ และดา้นการบริหารจดัการตามล าดบั ส าหรับในดา้นองคป์ระกอบของ
สมรรถนะหลกั (Core competency) ประกอบดว้ย 5 หน่วยสมรรถนะ ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ าการวางแผน
พฒันาองคก์ร การจดัการองคก์ร การสั่งการ และการควบคุม องคป์ระกอบของสมรรถนะ 
ดา้นหนา้ท่ี (Functional competency) ประกอบดว้ย 4 หน่วยสมรรถนะ ไดแ้ก่ การระบุรายละเอียด
ของขอ้ก าหนดระบบบริหารจดัการคุณภาพ การบริหารจดัการตามระบบบริหารจดัการคุณภาพ 
การร่วมทบทวนรายละเอียดกระบวนการในระบบบริหารจดัการคุณภาพ และการระบุกระบวนการ
ในการปรับปรุงองคก์รอยา่งต่อเน่ือง และองคป์ระกอบของสมรรถนะดา้นเทคนิค (Technical 
competency) ประกอบดว้ย 4 หน่วยสมรรถนะ ไดแ้ก่ การควบคุมการปฏิบติัตามขอ้ก าหนด 
ในการผลิต การควบคุมการปฏิบติัตามกฎหมายและขอ้ก าหนดท่ีเก่ียวขอ้งกบัการผลิต การควบคุม
การผลิต และการควบคุม การประกนัคุณภาพ 
 ละมูล ศกัด์ิศรีเทา้ (2557) เร่ือง ผลกระทบของสมรรถนะดา้นการบริหารท่ีมีต่อ
ประสิทธิผลการด าเนินงานของธุรกิจจ าหน่ายวสัดุก่อสร้างในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
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การบริหารองคก์รใหป้ระสบความส าเร็จในยคุปัจจุบนัและอนาคต เป็นเร่ืองท่ียากและทา้ทาย
ความสามารถของผูบ้ริหารเป็นอยา่งยิง่ หน่วยงานและองคก์รต่าง ๆ ตอ้งแสวงหาแนวทาง 
การบริหารแบบใหม่เพื่อความอยูร่อดในตลาดโลกเสรี สมรรถนะดา้นการบริหารเป็นกลยทุธ์ 
ท่ีส าคญัในการเสริมสร้างความแขง็แกร่งขององคก์ร การส่งเสริมและการพฒันาสมรรถนะ 
ดา้นการบริหาร เพื่อเพิ่มพนูทกัษะ ศกัยภาพและความสามารถท่ีโดดเด่นกลายเป็นจุดแข็งท่ีแตกต่าง
สร้างจุดขายท่ีคู่แข่งขนัไม่สามารถลอกเรียนแบบได ้ซ่ึงการบริหารองคก์รให้เกิดประโยชน์ 
อยา่งสูงสุดตอ้งไดรั้บความร่วมมือจากบุคลากรทุกแผนกใหมี้ความรู้ความเขา้ใจในสมรรถนะ 
ดา้นการบริหารการด าเนินงานจึงจะบรรลุผลและเป็นไปตามวตัถุประสงคท่ี์องคก์รไดต้ั้งไว ้ 
 ผลการวจิยัพบวา่ ผูบ้ริหารธุรกิจ มีความคิดเห็นดว้ยเก่ียวกบัการมีสมรรถนะ 
ดา้นการบริหารโดยรวมและเป็นรายดา้น อยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นวสิัยทศัน์ ดา้นการบริหาร 
การเปล่ียนแปลงดา้นการให้อ านาจผูอ่ื้น ดา้นการบริหารผลการปฏิบติังาน และดา้นการพฒันา
ศกัยภาพคน และมีความคิดเห็นดว้ยเก่ียวกบัการมีประสิทธิผลการด าเนินงานโดยรวมและเป็นราย
ดา้นอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นการเงิน ดา้นลูกคา้ ดา้นกระบวนการภายใน และดา้นการเรียนรู้ 
และการพฒันา ผูบ้ริหารธุรกิจ ท่ีมีจ  านวนพนกังานและระยะเวลาด าเนินงานแตกต่างกนั 
มีความคิดเห็นดว้ยเก่ียวกบัการมีสมรรถนะดา้นการบริหารโดยรวมแตกต่างกนั ผูบ้ริหารธุรกิจท่ีมี
ทุนในการด าเนินงาน และจ านวนพนกังานแตกต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการมีประสิทธิผล 
การด าเนินงานโดยรวมแตกต่างกนั และผูบ้ริหารธุรกิจท่ีมีระยะเวลาในการด าเนินงานแตกต่างกนั 
มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการมีประสิทธิผลการด าเนินงานโดยรวม และดา้นกระบวนการภายใน
แตกต่างกนั จากการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์และผลกระทบพบวา่  
 1.  สมรรถนะดา้นการบริหารดา้นวสิัยทศัน์ มีความสัมพนัธ์และผลกระทบเชิงบวกกบั
ประสิทธิผลการด าเนินงานโดยรวมและดา้นการเงิน  
 2.  สมรรถนะดา้นการบริหาร ดา้นการให้อ านาจผูอ่ื้น มีความสัมพนัธ์และผลกระทบ 
เชิงบวกกบัประสิทธิผลการด าเนินงานโดยรวม ดา้นกระบวนการภายในและดา้นการเรียนรู้ และ
การพฒันา  
 3.  สมรรถนะดา้นการบริหาร ดา้นการบริหารผลการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์ และ
ผลกระทบเชิงบวกกบัประสิทธิผลการด าเนินงานโดยรวมและดา้นการเรียนรู้และการพฒันา 
 4.  สมรรถนะดา้นการบริหาร ดา้นการพฒันาศกัยภาพคน มีความสัมพนัธ์และผลกระทบ
เชิงบวกกบัประสิทธิผลการด าเนินงานโดยรวม และดา้นลูกคา้ ดา้นกระบวนการภายในและดา้น 
การเรียนรู้และการพฒันา  
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 โดยสรุป สมรรถนะดา้นการบริหารมีความสัมพนัธ์และผลกระทบเชิงบวกกบั
ประสิทธิผลการด าเนินงาน ดงันั้น ผูบ้ริหารธุรกิจจ าหน่ายวสัดุก่อสร้างควรใหค้วามส าคญั 
ในการบริหารจดัการองคก์ร ดา้นการก าหนดวสิัยทศัน์ท่ีชดัเจน มีการส่ือสารใหก้บับุคลากร 
ในองคก์รไดรั้บทราบอยา่งทัว่ถึงเพื่อใหบุ้คลากรปฏิบติังานใหเ้ป็นไปตามความคาดหวงัขององคก์ร
มีการเตรียมความพร้อมในทุก ๆ ดา้นเพื่อใหก้า้วทนัการเปล่ียนแปลง การเปิดการคา้เสรีอาเซียน 
คู่แข่งทางการคา้ในเชิงรุก มีการเตรียมความพร้อมดา้นการอบรมสัมมนาเพื่อพฒันาศกัยภาพ
บุคลากรใหมี้ศกัยภาพในการแข่งขนัในระดบันานาชาติ โดยการมอบหมายกระจายอ านาจ 
การบริหารท่ีชดัเจนใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อขบัเคล่ือนองคก์รไปในทิศทางเดียวกนั และท างาน
ร่วมกนัเป็นทีม มุ่งเนน้การบูรณาการการท างานร่วมกนัเชิงระบบกบัหน่วยงานภายในขององคก์ร
อยา่งมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลการด าเนินงานขององคก์รแบบระยะสั้นและระยะยาว
อยา่งย ัง่ยนื 
 ธนชัพร พรหมทนัต ์(2557) เร่ืองรูปแบบสมรรถนะภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลาง 
ในอุตสาหกรรม วิจยัน้ีมุ่งเนน้การพฒันารูปแบบสมรรถนะภาวะผูน้ า และสร้างคู่มือแนวทาง 
การพฒันาสมรรถนะภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลางในอุตสาหกรรมฮาร์ดดิสกไ์ดร์ฟฮาร์ดดิสก์
ไดร์ฟ 
 ผลลพัธ์ของการวจิยั คือรูปแบบสมรรถนะภาวะผูน้ าประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ คือ 
สมรรถนะดา้นการน าองคก์ร สมรรถนะดา้นการน าตนเองและผูอ่ื้น สมรรถนะดา้นการน า 
เพื่อผลส าเร็จและจริยธรรมและสมรรถนะดา้นการพฒันาตนเองโดยผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 9 
จาก 11 ท่าน มีความคิดเห็นต่อรูปแบบสมรรถนะภาวะผูน้ ามีความเหมาะสมอยูใ่นระดบัสูงมากท่ีสุด 
และมีความคิดเห็นต่อคู่มือแนวทางการพฒันาสมรรถนะภาวะผูน้ ามีความเหมาะสม สามารถ
น าไปใชป้ระโยชน์ไดจ้ริง ไดค้่าเฉล่ีย 4.63 จากค่าคะแนน 5 ระดบั 
 ศิริพงศ ์โพธลกัษณ์ (2557) เร่ืองสมรรถนะภาวะผูน้ าระดบัจดัการการผลิต 
ในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์มีวตัถุประสงค ์
 1.  เพื่อพฒันารูปแบบสมรรถนะภาวะผูน้ าและพฒันาคู่มือแนวทางการพฒันา 
สมรรถภาวะผูน้ าระดบัจดัการการผลิตในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์ 
 ผลการวจิยัสรุปไดว้า่ รูปแบบสมรรถนะภาวะผูน้ ามี 4 องคป์ระกอบ คือ 1) ดา้นการเป็น
ผูเ้ช่ียวชาญ (To be expert) มี 15 สมรรถนะ 2) ดา้นการน าผูอ่ื้น (Leading other people) มี 10 
สมรรถนะ 3) ดา้นการน าองคก์ร (Leading organization) มี 7 สมรรถนะ 4) ดา้นการบริหารตนเอง 
(Self-management) มี 5 สมรรถนะ จากนั้นคู่มือแนวทางการพฒันาสมรรถนะภาวะผูน้ า 
ไดถู้กพฒันาข้ึนทา้ยท่ีสุด รูปแบบสมรรถนะภาวะผูน้ าระดบัจดัการการผลิตและคู่มือแนวทาง 
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การพฒันาสมรรถนะภาวะผูน้ าถูกประเมินโดยผูเ้ช่ียวชาญวา่ มีความเหมาะสมในระดบัสูง 
จากการประเมินเชิงปริมาณ 
 สุทศัน์ ผลประเสริฐ (2557) เร่ืองสมรรถนะผูบ้ริหารท่ีมีผลต่อการบริหารงานบริการ
ธุรกิจโรงแรมท่ีเป็นเลิศ จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา มีวตัถุประสงค ์
 เพื่อศึกษาสมรรถนะผูบ้ริหารท่ีมีผลต่อการบริหารงานบริการธุรกิจโรงแรมท่ีเป็นเลิศ 
จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่  
 1.  สมรรถนะทางดา้นความรู้ไม่ส่งผลเชิงบวกต่อการบริหารงานบริการท่ีเป็นเลิศ  
 2.  สมรรถนะทางดา้นทกัษะในดา้นการมุ่งเนน้ท่ีคุณภาพส่งผลเชิงบวกต่อการบริหารงาน
บริการท่ีเป็นเลิศ ส่วนดา้นการวางแผนกลยทุธ์ธุรกิจ ดา้นจิตส านึกในการใหบ้ริการไม่ส่งผล 
เชิงบวกต่การบริหารงานบริการท่ีเป็นเลิศ และ  
 3.  สมรรถนะทางดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูบ้ริหารในดา้นการท างานเป็นทีม 
ส่งผลเชิงบวกต่อการบริหารงานบริการท่ีเป็นเลิศส่วนดา้นความมุ่งเนน้ความส าเร็จ ไม่ส่งผล 
เชิงบวกต่อการบริหารงานบริการท่ีเป็นเลิศอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ผลการศึกษาคร้ังน้ี
สามารถใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาสมรรถนะของผูบ้ริหารในการบริหารงานบริการท่ีเป็นเลิศ
ของธุรกิจโรงแรมในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 
 เสาวภาคย ์ถนอมศกัด์ิกุล (2557) เร่ืองการพฒันาชุดฝึกอบรมสมรรถนะส าหรับผูจ้ดัการ
โครงการในกลุ่มพฒันาอสังหาริมทรัพย ์มีวตัถุประสงค ์ 
 1.  เพื่อศึกษาสมรรถนะของผูจ้ดัการโครงการในกลุ่มอสังหาริมทรัพย ์ 
 2.  เพื่อสร้างชุดฝึกอบรมสมรรถนะส าหรับผูจ้ดัการโครงการในกลุ่มพฒันา
อสังหาริมทรัพย ์ 
 3.  เพื่อประเมินชุดฝึกอบรมสมรรถนะส าหรับผูจ้ดัการโครงการในกลุ่มพฒันา
อสังหาริมทรัพย ์ผลการวจิยัพบวา่  
  3.1  สมรรถนะส าหรับผูจ้ดัการโครงการในกลุ่มพฒันาอสังหาริมทรัพยจ์ากเทคนิค
เดลฟาย ประกอบดว้ย สมรรถนะผูน้ าการเปล่ียนแปลง สมรรถนะการบริหารโครงการ 
มุ่งผลสัมฤทธ์ิ สมรรถนะการบริหารความเส่ียง สมรรถนะการท างานเป็นทีม สมรรถนะการส่ือสาร
และมนุษยส์ัมพนัธ์ และสมรรถนะการบริหารความพึงพอใจลูกคา้  
  3.2  โครงร่างชุดฝึกอบรมประกอบดว้ย สภาพปัญหาและความจ าเป็นในการฝึกอบรม
หลกัการชุดฝึกอบรม จุดมุ่งหมาย โครงสร้างเน้ือหา 6 หน่วยการเรียนรู้ กิจกรรมการเรียนรู้วธีิวดั
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และประเมินผล การตรวจสอบคุณภาพโครงร่างโดยผูท้รงคุณวฒิุ 5 ท่าน มีความเหมาะสมในระดบั
มาก และมีความสอดคลอ้งในทุกองคป์ระกอบ  
  3.3  คะแนนสมรรถนะส าหรับผูจ้ดัการโครงการในกลุ่มพฒันาอสังหาริมทรัพย ์
จากการประเมินตนเองของผูจ้ดัการโครงการหลงัการทดลองใชชุ้ดฝึกอบรมมีคะแนนเฉล่ียสูงกวา่
ก่อนการทดลองใชชุ้ดฝึกอบรมทุกดา้นอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และการประเมิน 
ความคงทนของสมรรถนะหลงัผา่นการอบรมไปแลว้ 12 สัปดาห์ พบวา่ คะแนนสมรรถนะส าหรับ
ผูจ้ดัการโครงการในกลุ่มพฒันาอสังหาริมทรัพยจ์ากการประเมินตนเองของผูจ้ดัการโครงการ 
ไม่แตกต่างจากคะแนนสมรรถนะหลงัการทดลองใชชุ้ดฝึกอบรมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ผลการวจิยัสรุปไดว้า่ ชุดฝึกอบรมท่ีผูว้จิยัพฒันาข้ึนมีประสิทธิภาพในการพฒันาสมรรถนะส าหรับ
ผูจ้ดัการโครงการในกลุ่มพฒันาอสังหาริมทรัพย ์
 สุมนสั จกัษเ์มธา (2558) เร่ืองสมรรถนะท่ีพึงประสงคข์องนกัพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ทย
ในยคุประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน วตัถุประสงค ์
 เพื่อศึกษาสมรรถนะท่ีพึงประสงคข์องนกัพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ทยในยคุประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียน  
 ผลการวจิยัสรุปได ้ดงัน้ี สมรรถนะท่ีพึงประสงคข์องนกัพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ทย 
ในยคุประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนมีทั้งหมด 7 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ดา้นการคิดเชิงกลยทุธ์ 2) ดา้น 
การสรรหาและคดัเลือกบุคลากร 3) ดา้นการบริหารความกา้วหนา้ในสายอาชีพ 4) ดา้นการพฒันา
ความสามารถของบุคลากร 5) ดา้นการพฒันาองคก์าร 6) ดา้นการบริหารความเปล่ียนแปลง และ  
7) ดา้นการประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยแีละการส่ือสาร แบ่งเป็นสมรรถนะรายขอ้จ านวน 41 รายการ 
เป็นสมรรถท่ีมีความจ าเป็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดจ านวน 18 ขอ้ และสมรรถนะท่ีมีความจ าเป็นอยูใ่น
ระดบัมากจ านวน 23 ขอ้ ซ่ึงมีค่ามธัยฐานตั้งแต่ 3.60-4.90 และค่าพิสัยระหวา่ง ควอไทลมี์ค่าตั้งแต่ 
0.20-1.17 
 สุณี หงษว์เิศษ (2559) เร่ือง รูปแบบสมรรถนะของบุคลากรในหน่วยงานองคก์าร
มหาชน: กรณีศึกษา สถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) 
การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์ 
 1.  เพื่อศึกษาวเิคราะห์และสังเคราะห์รูปแบบสมรรถนะของสถาบนัวจิยั และพฒันา 
อญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ (องคก์รมหาชน) และ  
 2.  เพื่อวเิคราะห์และสังเคราะห์แนวคิดพื้นฐานของรูปแบบสมรรถนะส าหรับองคก์าร
มหาชนท่ีมีวตัถุประสงคใ์นการจดัตั้งองคก์รข้ึนเพื่อการวจิยัและพฒันา 
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 ผลการวจิยัพบวา่  
 รูปแบบสมรรถนะส าหรับสถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ  
(องคก์รมหาชน) ไดแ้ก่ สมรรถนะหลกั  มีจ  านวน 5 สมรรถนะ คือ 1) สมรรถนะการคิดเชิงวเิคราะห์  
2) สมรรถนะการคิดเชิงระบบ 3) สมรรถนะการคิดเชิงสร้างสรรคเ์พื่อการพฒันา 4) สมรรถนะ 
การพฒันาตนเอง และ 5) สมรรถนะการด าเนินการเชิงรุก สมรรถนะทางการบริหาร มีจ านวน  
4 สมรรถนะ 1) สมรรถนะการสร้างแรงจูงใจ 2) สมรรถนะการสร้างความศรัทธาและความเช่ือมัน่  
3) สมรรถนะความผกูพนัต่อองคก์ร และ 4) สมรรถนะการถ่ายทอดขอ้มูลและการส่ือสาร 
สมรรถนะกลุ่มงานมี 4 สมรรถนะคือ 1) สมรรถนะการวางแผนและการพฒันางาน 2) สมรรถนะ
ความเช่ียวชาญเฉพาะดา้น 3) สมรรถนะการแกไ้ขปัญหาในงาน และ 4) สมรรถนะการสร้าง
ภาพลกัษณ์องคก์ร  
 รูปแบบสมรรถนะส าหรับองคก์ารมหาชนท่ีมีวตัถุประสงคใ์นการจดัตั้งองคก์รข้ึน 
เพื่อการวิจยัและพฒันา ไดแ้ก่ สมรรถนะหลกั มีจ านวน 4 สมรรถนะ คือ 1) สมรรถนะการคิดเชิง
วเิคราะห์ 2) สมรรถนะการคิดเชิงระบบ 3) สมรรถนะการคิดเชิงสร้างสรรค ์และ 4) สมรรถนะ 
การด าเนินงานเชิงรุก สมรรถนะทางการบริหาร มี 2 สมรรถนะ คือ 1) สมรรถนะความคิดรวบยอด 
และ 2) สมรรถนะการสร้างแรงจูงใจ
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บทที ่3 
วธีิด าเนินการวจิยั 

 

วธิีการวจิัย 
 ในการด าเนินการวจิยัเร่ือง สมรรถนะทางการบริหารในต าแหน่งผูบ้ริหาร ส าหรับธุรกิจ
เคร่ืองจกัรท่ีใชใ้นการก่อสร้าง บริษทักลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย เป็นวธีิการวจิยัเชิงคุณภาพ 
(Qualitative research) ประกอบดว้ย 1) การวจิยัเชิงเอกสาร (Documentary research) 
2) การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview)  
 การวจัิยเชิงเอกสาร (Documentary research)  
 เป็นกระบวนการศึกษาและวเิคราะห์ขอ้มูลจากเอกสารหรือการวจิยัเชิงเอกสาร โดยผูว้ิจยั
ด าเนินการดงัน้ี 
 1.  ศึกษาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัสมรรถนะ (Competency) จากเอกสารทางวชิาการ 
ผลงานวจิยัและบทความทางวชิาการท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะ (Competency) ทั้งเอกสารทางวชิาการ
ประเภทต่าง ๆ ภายในประเทศและเอกสารทางวชิาการประเภทต่าง ๆ จากต่างประเทศ รวมทั้ง 
ขอ้มูลทางวชิาการท่ีไดจ้ากการสืบคน้ทางส่ืออิเล็กทรอนิกส์หรือทางเวบ็ไซตต่์าง ๆ อนัประกอบ 
ไปดว้ยขอ้มูลทางวชิาการอนัมีสาระส าคญัดงัต่อไปน้ี  
  1.1  ความหมายของสมรรถนะ  
  1.2  ประเภทของสมรรถนะ  
  1.3  องคป์ระกอบของระบบสมรรถนะ  
  1.4  แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะทางการบริหาร  
 2.  วเิคราะห์เพื่อใหไ้ดส้มรรถนะทางการบริหารเพื่อน าไปเป็นแนวทางในการตั้งค  าถาม
เพื่อการสัมภาษณ์เชิงลึกกบัผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 
 3.  ศึกษาขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัธุรกิจเคร่ืองจกัรท่ีใชใ้นการก่อสร้างบริษทัในกลุ่มมิโดริไก 
ประเทศไทย จากเอกสารหรือประกาศท่ีเก่ียวขอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการรวมกลุ่ม ธุรกิจเคร่ืองจกัร
ท่ีใชใ้นการก่อสร้าง บริษทักลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย โดยศึกษาขอ้มูลดงัต่อไปน้ี 
  3.1  ลกัษณะงาน (JD = Job description)  
  3.2  นโยบาย  
  3.3  ยทุธศาสตร์  
  3.4  วสิัยทศัน์  

3.5   พนัธกิจ  
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 การสัมภาษณ์เชิงลกึ (In-depth interview)  
 1.  ด าเนินการน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษาเอกสาร และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งน ามาสร้างเป็น
เคร่ืองมือเพื่อน าไปใชใ้นการสัมภาษณ์แบบก่ึงมีโครงสร้าง (Semi-structured interview) 
 2.  ก าหนดกลุ่มผูใ้หข้อ้มูลส าคญั ตอบขอ้ค าถามตามการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth 
interview) เก่ียวกบัสมรรถนะทางการบริหารในต าแหน่งผูบ้ริหารโดยแบ่งเป็น 2 กลุ่ม คือ  
 3.  ผูบ้ริหารระดบัตน้ ผูบ้ริหารระดบักลาง และผูบ้ริหารระดบัสูง ท่ีปฏิบติังาน 
ในต าแหน่งผูบ้ริหาร บริษทักลุ่ม มิโดริไก ประเทศไทย  
 4.  บริษทัคู่คา้ โดยสัมภาษณ์จากกลุ่มผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานในบริษทัท่ีติดต่อธุรกิจ 
กบับริษทักลุ่ม มิโดริไก ประเทศไทย 
 

ผู้ให้ข้อมูลส าคญั 
 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัในการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) ผูว้จิยัไดก้  าหนดผูใ้ห้ขอ้มูล
ส าคญั (Key informants) ของการศึกษาคร้ังน้ีประกอบดว้ย ผูบ้ริหาร 3 ระดบั คือ ผูบ้ริหารระดบัตน้ 
ผูบ้ริหารระดบักลาง และผูบ้ริหารระดบัสูง ในธุรกิจเคร่ืองจกัรท่ีใชใ้นการก่อสร้าง บริษทัในกลุ่ม 
มิโดริไก ประเทศไทย และบริษทัคู่คา้ จ  านวน 12 คน ดว้ยวธีิการสุ่มผูใ้หข้อ้มูลส าคญัแบบเจาะจง 
(Purposive random) ผูว้จิยัไดด้ าเนินการพิจารณาเลือกดว้ยตนเองเพื่อท่ีจะไดน้ าขอ้มูลท่ีไดรั้บ 
จากกระบวนวธีิการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative research) ดงักล่าว มาด าเนินการประมวลผลขอ้มูล
ขอ้คน้พบต่อไป  
 โดยในส่วนของการก าหนดผูใ้หข้อ้มูลส าคญั ส าหรับกระบวนการวธีิการวิจยัเชิงคุณภาพ 
(Qualitative research) คร้ังน้ี ไดก้  าหนดผูใ้หข้อ้มูลส าคญั ส าหรับการสัมภาษณ์เชิงลึก จากผูบ้ริหาร
ระดบัตน้ ผูบ้ริหารระดบักลาง และผูบ้ริหารระดบัสูง ในธุรกิจเคร่ืองจกัรท่ีใชใ้นการก่อสร้างบริษทั
ในกลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย และบริษทัคู่คา้ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งในการติดต่อธุรกิจของกลุ่มธุรกิจ
เคร่ืองจกัรท่ีใชใ้นการก่อสร้างบริษทัในกลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย ดงัต่อไปน้ี 
 1.  ผูบ้ริหารระดบัสูง 
 การก าหนดผูใ้หข้อ้มูลส าคญัจากผูบ้ริหารระดบัสูง ท่ีปฏิบติังานอยูใ่นบริษทัในกลุ่ม 
มิโดริไก ประเทศไทย ประกอบไปดว้ยผูท่ี้ปฏิบติังานอยูใ่นบริษทั ดงัต่อไปน้ี 
  1.1  บริษทั เทคโนแฟบ (ประเทศไทย) จ ากดั จ  านวน 1 ท่าน  
  1.2  บริษทั บางกอกโคมตัสุ จ  ากดั จ านวน 1 ท่าน 
  1.3  บริษทั ไดเกียว คอร์ปอเรชัน่ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั จ านวน 1 ท่าน 
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 2.  ผูบ้ริหารระดบักลาง  
 การก าหนดผูใ้หข้อ้มูลส าคญัจากผูบ้ริหารระดบักลาง ท่ีปฏิบติังานอยูใ่นบริษทัในกลุ่ม 
มิโดริไก ประเทศไทย ประกอบไปดว้ยผูท่ี้ปฏิบติังานอยูใ่นบริษทั ดงัต่อไปน้ี 
  2.1  บริษทั ไดเกียว คอร์ปอเรชัน่ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั จ านวน 1 ท่าน 
  2.2  บริษทั บางกอกโคมตัสุ จ  ากดั จ านวน 1 ท่าน 
  2.3  บริษทั คาบิเทค ไทย จ ากดั จ านวน 1 ท่าน 
  2.4  บริษทั บางกอก นากทัสึ จ  ากดั จ านวน 1 ท่าน 
  2.5  บริษทั ไทย ทสึซูกิ จ  ากดั จ านวน 1 ท่าน 
 3.  ผูบ้ริหารระดบัตน้  
 การก าหนดผูใ้หข้อ้มูลส าคญัจากผูบ้ริหารระดบัตน้ ท่ีปฏิบติังานอยูใ่นบริษทัในกลุ่ม 
มิโดริไก ประเทศไทย ประกอบไปดว้ยผูท่ี้ปฏิบติังานอยูใ่นบริษทั ดงัต่อไปน้ี 
  3.1  บริษทั บางกอกโคมตัสุ จ  ากดั จ  านวน 1 ท่าน 
  3.2  บริษทั ไดเกียว คอร์ปอเรชัน่ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั จ  านวน 1 ท่าน 
 

เกณฑ์ในการคดัเลอืกผู้ให้ข้อมูลส าคญั 
 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัท่ีมีคุณลกัษณะเป็นบุคคลท่ีมีความรู้และความเขา้ใจเก่ียวกบั
กระบวนการบริหารในองคก์ร บริษทักลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย เพื่อคดัเลือกให้เป็นผูใ้หข้อ้มูล
ส าคญัในระดบัผูบ้ริหารระดบัสูง และผูบ้ริหารระดบัตน้ และกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีคุณลกัษณะเป็นบุคคล
ท่ีมีความรู้และความเขา้ใจเก่ียวกบักระบวนการบริหารในองคก์ร บริษทัในกลุ่มมิโดริไก ประเทศ
ไทย เพื่อคดัเลือกให้เป็นผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัในระดบัผูบ้ริหารระดบักลาง 
 1.  บริษทั คู่คา้  
 การก าหนดผูใ้หข้อ้มูลส าคญัจากบริษทัคูค้า้ คือกลุ่มผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานในบริษทั 
ท่ีติดต่อธุรกิจกบับริษทัในกลุ่ม มิโดริไก ประเทศไทย ประกอบไปดว้ยผูท่ี้ปฏิบติังานอยูใ่นบริษทั 
ดงัต่อไปน้ี 
  1.1  บริษทั ซสั เอน็จิเนียร่ิง จ  ากดั จ  านวน 1 ท่าน 
  1.2  บริษทั ซนัโคซา จ ากดั จ  านวน 1 ท่าน 
 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัท่ีมาจาก บริษทั คู่คา้ จะเป็นพนกังานระดบับริหารของบริษทัท่ีไม่ได ้
อยูใ่นบริษทักลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย และมีหนา้ท่ีติดต่อประสานงานทางธุรกิจ และมีความรู้ 
ความเขา้ในเก่ียวกบักระบวนการบริหารขององคก์ร รวมทั้งเป็นบุคคลท่ีมีคุณลกัษณะท่ีสามารถ 
เป็นตวักลางในการเช่ือมโยงทางความคิดระหวา่งกลุ่มสมรรถนะทางการบริหารของบริษทัในกลุ่ม 
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มิโดริไก ประเทศไทย 
 

เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
 ส าหรับลกัษณะของเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา โดยการใชก้ระบวนวธีิการวจิยั 
เชิงคุณภาพ (Qualitative research) ประกอบดว้ย  
 1.  วธีิการวจิยัเชิงเอกสาร (Documentary research) ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา
รวบรวมขอ้มูลแนวทางหน่ึง โดยการศึกษาและคน้ควา้จากเอกสารทางวชิาการ ต ารา ตลอดจน
ผลงานวจิยัประเภทต่าง ๆ รวมทั้ง ขอ้มูลจากการคน้ควา้ทางส่ืออิเล็กทรอนิกส์หรือขอ้มูลท่ีได ้
มาจากเวบ็ไซทท์างอินเตอร์เน็ต เพื่อน ามาใชใ้นการศึกษารูปแบบสมรรถนะทางการบริหาร 
เป็นแนวทางส าคญัในการน าไปสู่การสร้างเคร่ืองมือท่ีสามารถน าไปใชใ้นกระบวนการเก็บรวมรวม
ขอ้มูลทางวชิาการท่ีมีประสิทธิภาพต่อไป 
 2.  วธีิการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) ในการศึกษาคร้ังน้ี เคร่ืองมือท่ีใช ้
ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) จากประเด็นค าถาม 
โดยมีการออกแบบโครงสร้างของค าถามท่ีสามารถน าไปใชใ้นกระบวนการสัมภาษณ์แบบก่ึง 
มีโครงสร้าง (Semi-structured interview) เป็นแบบสัมภาษณ์ท่ีไม่มีการก าหนดโครงสร้างของ 
ขอ้ค าถามชดัเจนตายตวั โดยเป็นแต่เพียงการก าหนดแนวขอ้ค าถามเปิดกวา้ง หรือเป็นการใช ้
แบบสัมภาษณ์ปลายเปิด โดยน ามาท่ีใชใ้นการสัมภาษณ์ส่วนบุคคล โดยเร่ิมจากผูบ้ริหารระดบัสูง 
ผูบ้ริหารระดบักลาง ผูบ้ริหารระดบัตน้  ในธุรกิจเคร่ืองจกัรท่ีใชใ้นการก่อสร้าง บริษทัในกลุ่ม 
มิโดริไก ประเทศไทย หลงัจากนั้นจะเป็นการสัมภาษณ์บริษทัคู่คา้  โดยการใชแ้บบสัมภาษณ์ 
แบบก่ึงมีโครงสร้าง (Semi-structured interview) โดยมีขอ้ค าถามเก่ียวกบัสมรรถนะทางการบริหาร
ในต าแหน่งผูบ้ริหารในธุรกิจเคร่ืองจกัรท่ีใชใ้นการก่อสร้าง บริษทัในกลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย 
จ านวน 4 ดา้น คือ ดา้นการบริหารจดัการ ดา้นการบริหารคน ดา้นการบริหารงาน และ 
ดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล 

 

การสร้างเคร่ืองมอื 
 ในการสร้างเคร่ืองมือ แบบสัมภาษณ์เก่ียวกบัสมรรถนะทางการบริหารในต าแหน่ง
ผูบ้ริหาร เพื่อเก็บขอ้มูล ผูว้ิจยัด าเนินการดงัน้ี 
 1.  ศึกษา เอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งในการวิจยัประกอบดว้ย แนวคิดรูปแบบ
สมรรถนะของผูบ้ริหารของ ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2554); Boyatzis (1982);  
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Boam and Sparrow (1982); Spencer and Spencer (1993); Burack and Mathys (2001); Hellriegel, 
Jackson, and Slocum (2001) 
 2.  วเิคราะห์ขอ้มูลจากเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งในการวจิยัเพื่อใหไ้ดม้า 
ซ่ึงสมรรถนะทางการบริหาร โดยวธีิการท าเป็นตาราง องคป์ระกอบสมรรถนะทางการบริหาร 
ตามแนวคิดของนกัวชิาการ  
 3.  ร่างรูปแบบเพื่อก าหนดประเด็นองคป์ระกอบสมรรถนะทางการบริหารในต าแหน่ง
ผูบ้ริหารในธุรกิจเคร่ืองจกัรท่ีใชใ้นการก่อสร้าง บริษทัในกลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย  
 4.  ศึกษาขอ้มูลจากเอกสาร หรือประกาศ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการรวมกลุ่ม 
ธุรกิจเคร่ืองจกัรท่ีใชใ้นการก่อสร้าง บริษทัในกลุ่มมิโดริไก ประเทศไทยเก่ียวกบัธุรกิจเคร่ืองจกัร 
ท่ีใชใ้นการก่อสร้าง บริษทัในกลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย โดยศึกษาจาก ลกัษณะงาน  
(JD = Job description) ของผูบ้ริหาร นโยบายของบริษทั ยุทธศาสตร์ วสิัยทศั พนัธกิจ ขององคก์ร 
 5.  โดยแบบสัมภาษณ์ ส าหรับน าไปใชใ้นกระบวนการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth 
interview) โดยแยกกลุ่มผูใ้หข้อ้มูลส าคญัออกเป็น 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ สัมภาษณ์ผูบ้ริหารทั้ง 3 ระดบั คือ 
ผูบ้ริหารระดบัตน้ ผูบ้ริหารระดบักลาง และผูบ้ริหารระดบัสูง ท่ีปฏิบติังานในธุรกิจเคร่ืองจกัรท่ีใช้
ในการก่อสร้าง บริษทัในกลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย และ สัมภาษณ์บริษทัคู่คา้ท่ีด าเนินธุรกิจ
เคร่ืองจกัรท่ีใชใ้นการก่อสร้าง ท่ีอยูภ่ายนอกกลุ่มกลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย ซ่ึงแบบสัมภาษณ์ 
จะมี 2 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูใ้หส้ัมภาษณ์ ประกอบดว้ย ช่ือ-นามสกุล วฒิุการศึกษา 
ต าแหน่ง สถานท่ีท างาน อายุงาน  
 ตอนท่ี 2 แนวค าถามเก่ียวกบัสมรรถนะทางการบริหารทั้ง 4 ดา้น คือ 
 1.  ประเด็นเก่ียวกบัการบริหารจดัการ  
 2.  ประเด็นเก่ียวกบัการบริหารคน  
 3.  ประเด็นเก่ียวกบัการบริหารงาน  
 4.  ประเด็นเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคล  
 6.  สร้างแบบสัมภาษณ์ เป็นแบบสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง โดยมีขอ้ค าถามเก่ียวกบั
สมรรถนะทางการบริหารในต าแหน่งผูบ้ริหาร ในธุรกิจเคร่ืองจกัรท่ีใชใ้นการก่อสร้าง บริษทั 
ในกลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย จ านวน 4 ดา้น คือ ดา้นการบริหารจดัการ ดา้นการบริหารคน 
ดา้นการบริหารงาน และดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล น าประเด็นการสัมภาษณ์เชิงลึกเสนอต่อ
อาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อพิจารณาความถูกตอ้งดา้นเน้ือหาลกัษณะของขอ้ค าถาม 
 7.  แกไ้ขปรับปรุงเคร่ืองมือแลว้จดัท าเป็นแบบสัมภาษณ์ฉบบัสมบูรณ์ 
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 8.  ภายหลงัปรับขอ้ค าถามตามขอ้เสนอแนะตามท่ีอาจารยท่ี์ปรึกษาแนะน า ผูว้ิจยั 
น าแบบสัมภาษณ์ไปตรวจความตรงเชิงเน้ือหา (Content validity)โดยผูท้รงคุณวุฒิจ านวน 3 ท่าน 
จากวทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ ไดแ้ก่  
  8.1  ดร.เทียนแกว้ เล่ียมสุวรรณ  
  8.2  ดร.กาญจนา บุญยงั 
  8.3  ดร.กฤษฎา นนัทเพช็ร 
 เพื่อพิจารณาความตรงเชิงเน้ือหา ความครอบคลุมของขอ้ค าถาม ความเหมาะสมของ
ภาษา และความเหมาะสมของรูปแบบแบบสัมภาษณ์ หลงัจากนั้นท าการปรับปรุงตามขอ้เสนอแนะ
จากผลการทดลองใชแ้บบสัมภาษณ์และน าไปใชใ้นการเก็บขอ้มูล 
 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ส าหรับกระบวนการหรือแนวทางในการเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีน ามาใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี 
ผูว้จิยัไดก้  าหนดกระบวนการหรือแนวทางในการเก็บรวบรวมขอ้มูลใน 2 ลกัษณะ อนัไดแ้ก่  
 1.  การเก็บรวบรวมขอ้มูลจากการศึกษาคน้ควา้ขอ้มูลจากเอกสารทางวชิาการและขอ้มูล
จากส่ือเทคโนโลยสีารสนเทศ  
 2.  กระบวนการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) 
จากกลุ่มบุคคลผูใ้หข้อ้มูลส าคญั จ านวน 12 คน ประกอบดว้ย ผูบ้ริหารระดบัตน้ ผูบ้ริหาร
ระดบักลาง และผูบ้ริหารระดบัสูง ในธุรกิจเคร่ืองจกัรท่ีใชใ้นการก่อสร้าง บริษทัในกลุ่มมิโดริไก 
ประเทศไทย ใชเ้วลาในการสัมภาษณ์ 30 นาทีต่อคน โดยการใชแ้บบสัมภาษณ์แบบก่ึงมีโครงสร้าง 
(Semi-structured interview) ท่ีก าหนดเป็นประเด็น 
 

การตรวจสอบคุณภาพของข้อมูล  
 หลงัจากท่ีไดเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลแลว้ ไดน้ ามาตรวจสอบความน่าเช่ือถือของขอ้มูล
(Trustworthingss) ใหค้รบถว้นทั้งดา้นความเท่ียงตรงและความเช่ือมัน่ของขอ้มูลดงัน้ี  
 1.  การยนืยนัความถูกตอ้งของขอ้มูล (Member checking) โดยการน าขอ้มูลท่ีไดจ้าก 
การสัมภาษณ์ จดบนัทึกอยา่งละเอียดและอธิบายอยา่งชดัเจนน ากลบัไปใหผู้ใ้หส้ัมภาษณ์ยนืยนั
ความถูกตอ้งของขอ้มูล พิจารณาขอ้มูลเป็นจริงตรงกบัความรู้สึกของผูใ้หส้ัมภาษณ์หรือไม่ 
 2.  ตรวจสอบความไวว้างใจไดข้องขอ้มูล (Dependability) โดยการน าขอ้มูลไป
ตรวจสอบกบัอาจารยท่ี์ปรึกษางานนิพนธ์เพื่อยนืยนัความถูกตอ้งตามวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการศึกษา 
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 3.  ความสามารถในการน าผลการวจิยัไปประยกุตใ์ช ้(Transferability) โดยการเขียน
ระเบียบวธีิการวจิยั การวเิคราะห์ขอ้มูลและบริบทท่ีตอ้งการศึกษาอยา่งชดัเจน เพื่อเป็นการเพิ่ม 
ความน่าเช่ือถือของการวจิยัท่ีจะน าผลการวจิยัไปใชใ้นบริบทท่ีใกลเ้คียงกนั 
 4.  การยนืยนัผลการวจิยั (Conformability) โดยการท่ีผูว้จิยัจะเก็บเอกสารต่าง ๆ 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวจิยัไวเ้ป็นอยา่งดี พร้อมส าหรับการตรวจสอบ (Audit trial) เพื่อยนืยนัวา่ขอ้มูล 
ท่ีไดไ้ม่มีความล าเอียงหรือเกิดจากการคิดข้ึนเองของผูว้จิยั 
 

การวเิคราะห์ข้อมูล  
 การวเิคราะห์ขอ้มูลส าหรับกระบวนการศึกษาคน้ควา้ขอ้มูลจากเอกสาร (Documentary 
research) ไดแ้ก่ การวิเคราะห์ขอ้มูลโดยพิจารณาประเด็นหลกั (Major themes) จากนั้นจึงน า
ประเด็นหลกั (Major themes) มาพิจารณาแบ่งแยกออกเป็นประเด็นยอ่ย (Sub-themes) และ 
หวัขอ้ยอ่ย (Categories) เป็นกระบวนการวิเคราะห์โดยการเร่ิมตน้จากการวิเคราะห์ภาพรวม 
ไปสู่การวเิคราะห์ประเด็นยอ่ยของกระบวนการวเิคราะห์ตามแนวทางวจิยัเชิงคุณภาพ และน าขอ้มูล
ท่ีไดม้าจดัหมวดหมู่หาความเช่ือมโยงเพื่อสรุปสมรรถนะทางการบริหาร และใชค้วามถ่ี และ 
การจดัอนัดบั โดยก าหนดเกณฑใ์นการใหค้ะแนนเลือกจากอนัดบัสูงสุด 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลส าหรับกระบวนการวธีิการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) 
มีขั้นตอนดงัน้ี 
 1.  ขอ้มูลในการศึกษามีลกัษณะเชิงคุณภาพ (Qualitative) จากการสัมภาษณ์เชิงลึก 
(In-depth interview) โดยการสัมภาษณ์กบัผูใ้หข้อ้มูลส าคญั (Key informants)ใชก้ารวเิคราะห์ขอ้มูล
โดยน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการถอดเทปมาอ่านซ ้ าหลาย ๆ คร้ัง เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจในภาพรวมของ
ขอ้มูลท่ีได ้ 
 2.  น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากประเด็นค าถามมาก าหนดเป็นประเด็นส าคญัพร้อมทั้งท าการน า
ขอ้ความหรือประโยคท่ีส าคญัเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะการบริหารจดัการ (Managerial competency) 
เพื่อน าไปสู่การวิเคราะห์เชิงเน้ือหา (Content analysis) และท าการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยการจ าแนก
ขอ้มูล (Typological analysis) และใช ้ความถ่ี และการจดัอนัดบั 
 3.  น าขอ้ความหรือประโยคท่ีมีความหมายเหมือนกนัหรือใกลเ้คียงกนัมาไวก้ลุ่มเดียวกนั
โดยมีรหสัขอ้มูลก ากบัทุกขอ้ความหรือทุกประโยค แลว้จึงตั้งช่ือค าส าคญั ซ่ึงจะจดัเป็นทั้งกลุ่มใหญ่ 
(Themes) และกลุ่มยอ่ยท่ีอยูภ่ายใตค้วามหมายของกลุ่มใหญ่ (Sub-theme) 
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 4.  ใชก้ารเขียนบรรยายส่ิงท่ีคน้พบอยา่งละเอียดและชดัเจน โดยจะไม่มีการน าทฤษฎี 
ไปควบคุมปรากฏ เพื่อสรุปผลการวจิยัเพื่อก าหนด สมรรถนะการบริหารจดัการ (Managerial 
competency) ของธุรกิจเคร่ืองจกัรท่ีใชใ้นการก่อสร้างบริษทัในกลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย 
ท่ีเหมาะสมและแนวคิดพื้นฐานของรูปแบบสมรรถนะส าหรับองคก์รเอกชนโดยน าขอ้สรุปท่ีไดรั้บ
จากการศึกษามาอภิปรายผลใหข้อ้เสนอแนะท่ีเป็นประโยชน์ต่อการน าผลการวจิยัไปใชต่้อไป  
 5.  จดัท ารูปเล่มเพื่อน าเสนอผลการวจิยั
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บทที ่4 
ผลการวจิยั 

 
 จากการวจิยั “สมรรถนะทางการบริหารในต าแหน่งผูบ้ริหาร ส าหรับธุรกิจเคร่ืองจกัร 
ท่ีใชใ้นการก่อสร้าง บริษทักลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย” โดยการศึกษาวจิยัเชิงคุณภาพ (Qualitative 
research) ไดแ้ก่ การวิจยัเชิงเอกสาร และการสัมภาษณ์เชิงลึก ซ่ึงมีวตัถุประสงค ์1) เพื่อสังเคราะห์
สมรรถนะทางการบริหารในต าแหน่งผูบ้ริหาร และ 2) เพื่อศึกษาองคป์ระกอบสมรรถนะ 
ทางการบริหารในต าแหน่งผูบ้ริหาร ท่ีมีความส าคญั ส าหรับธุรกิจเคร่ืองจกัรท่ีใชใ้นการก่อสร้าง 
บริษทักลุ่ม มิโดริไก ประเทศไทย ผูว้จิยัขอน าเสนอผลการวจิยัเป็น 2 ตอน คือ 
 ตอนท่ี 1 ผลการวจิยัเชิงเอกสารเก่ียวกบัแนวคิดสมรรถนะทางการบริหารแนวคิด 
รูปแบบสมรรถนะของผูบ้ริหาร เพื่อตอบวตัถุประสงคใ์นการสังเคราะห์สมรรถนะทางการบริหาร
ในต าแหน่งผูบ้ริหาร 
 ตอนท่ี 2 ผลการสัมภาษณ์เชิงลึกเก่ียวกบัแนวคิดสมรรถนะทางการบริหารแนวคิด
รูปแบบสมรรถนะของผูบ้ริหารเพื่อตอบวตัถุประสงคใ์นการศึกษาองคป์ระกอบสมรรถนะ 
ทางการบริหารในต าแหน่งผูบ้ริหาร ท่ีมีความส าคญัส าหรับธุรกิจเคร่ืองจกัรท่ีใชใ้นการก่อสร้าง 
บริษทักลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย น าเสนอเป็น 2 ส่วน คือ 
  ส่วนท่ี 1 จากผูบ้ริหารระดบัตน้ ผูบ้ริหารระดบักลาง และผูบ้ริหารระดบัสูง 
ในธุรกิจเคร่ืองจกัรท่ีใชใ้นการก่อสร้างบริษทัในกลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย 
  ส่วนท่ี 2 บริษทัคู่คา้ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งในการติดต่อธุรกิจของกลุ่มธุรกิจเคร่ืองจกัร 
ท่ีใชใ้นการก่อสร้างบริษทัในกลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย 
 

ตอนที ่1 ผลการวจิัยเชิงเอกสารเกีย่วกบัแนวคดิสมรรถนะทางการบริหารแนวคดิรูปแบบ
สมรรถนะของผู้บริหาร เพือ่ตอบวตัถุประสงค์ในการสังเคราะห์สมรรถนะ 
ทางการบริหารในต าแหน่งผู้บริหาร 

 นกัวชิาการหลายท่านไดก้ล่าวไวคื้อ 
 Boyatzis (1982) มีการแบ่งกลุ่มสมรรถนะเป็น 6 กลุ่ม คือ สมรรถนะในการบรรลุ
เป้าหมาย สมรรถนะดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์สมรรถนะดา้นการมีภาวะผูน้ า สมรรถนะ 
ในดา้นการบงัคบับญัชา สมรรถนะดา้นวุฒิภาวะ และสมรรถนะความรู้พิเศษ 
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 Boam and Sparrow (1982) มีการแบ่งกลุ่มสมรรถนะเป็น 3 กลุ่ม คือ ผลลพัธ์ 
แห่งความส าเร็จ การวิเคราะห์ การตดัสินใจ และการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น  
 Spencer and Spencer (1993) มีการแบบกลุ่มสมรรถนะเป็น 6 กลุ่ม คือ การกระท า 
และผลสัมฤทธ์ิ การบริการคนอ่ืนและการช่วยเหลือ การใชอิ้ทธิพลและผลกระทบ การบริหาร
จดัการ การรู้คิด และประสิทธิผลส่วนตวั  
 Hellriegel et al. (2001) พบวา่ ผูท่ี้ท  างานในต าแหน่ง “ผูจ้ดัการ” และมีขอบเขต 
ความรับผดิชอบตามค านิยามท่ีก าหนดควรจะมีสมรรถนะหลกัทางการบริหาร (Key managerial 
competencies) ของผูบ้ริหาร 6 ประการ คือ ความสามารถในการส่ือสาร ความสามารถ 
ในการวางแผนและการบริหารจดัการ ความสามารถในการท างานเป็นทีม ความสามารถเชิงกลยทุธ์ 
ความสามารถในการรับรู้เร่ืองระหวา่งประเทศ ความสามารถในการควบคุมตนเอง  
 Burack and Mathys (2001) ไดศึ้กษารูปแบบสมรรถนะของการพฒันาการบริการจดัการ 
โดยศึกษาจาก การเทียบเคียงสมรรถนะของผูจ้ดัการบริษทักบัพนกังานดา้นเทคนิคพบวา่ 12 
สมรรถนะ 
 ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2554) ไดแ้บ่งกลุ่มสมรรถนะเป็น 4 กลุ่ม 
คือ ความรอบรู้ในการบริหาร การบริหารอยา่งมืออาชีพ การบริหารคน การบริหาร 
แบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ซ่ึงผูว้จิยัไดท้  าการสรุปแนวคิดและแบ่งเป็นกลุ่มสมรรถนะออกเป็น 4 กลุ่ม คือ 
ดา้นการบริหารจดัการ ดา้นการบริหารคน ดา้นการบริหารงาน และดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
โดยผูว้จิยัใชก้ารวเิคราะห์เอกสาร  
 ด าเนินการวเิคราะห์จากขอ้มูลท่ีไดศึ้กษาเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงสมรรถนะทางการบริหาร
ประกอบดว้ย 4 ดา้น คือ  
 1.  ดา้นการบริหารจดัการ  
 2.  ดา้นการบริหารคน  
 3.  ดา้นการบริหารงาน  
 4.  ดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล  
 จากการศึกษาสมรรถนะทางการบริหารตามแนวคิดของนกัวชิาการ ดงักล่าวมาขา้งตน้ 
ผูว้จิยัไดน้ าสังเคราะห์สมรรถนะและสรุปเป็นสมรรถนะทางการบริหาร โดยอาศยัหลกัการ 4 
ประการ ดงัน้ี 1) สมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ 2) สมรรถนะดา้นการบริหารคน 3) สมรรถนะ
ดา้นการบริหารงาน และ 4) สมรรถนะดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล รายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
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ตารางท่ี 1  สังเคราะห์สมรรถนะทางการบริหาร ตามแนวคิดของนกัวชิาการ ดา้นการบริหารจดัการ 
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1. ดา้นการบริหารจดัการ                         

  1.1  การมีวสิัยทศัน์     ●           ●   ● 3 

  1.2  การบริหาร 
การเปล่ียนแปลง 

    ●   ●   ●       ● 4 

  1.3  การวางแผน 
เชิงกลยทุธ์ 

  ●       ● ● ● ● ●   6* 

  1.4  การบริหาร 
ความขดัแยง้ 

              ●       1 

  1.5  การบริหารจดัการ
เชิงกลยทุธ์ 

          ●     ●     2 

  1.6  การบริหาร
วฒันธรรม 

        ● ●           2 

  1.7  การบริหารเวลา           ●           1 

  1.8  การบริหาร 
ความเส่ียง 

                ●     1 

  1.9  หุน้ส่วนทางธุรกิจ     ●                 1 

หมายเหตุ: แทนค่า ● หมายถึง มีความสอดคลอ้งกบัแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 
 จากตารางท่ี 1 ผลการสังเคราะห์กรอบแนวคิดของนกัวชิาการเก่ียวกบัสมรรถนะ 
ทางการบริหาร ดา้นการบริหารจดัการ จากกรอบแนวคิดในการวจิยั จ  านวน 12 แนวคิดดงัน้ี  
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 Boyatzis (1982) ไม่พบความสอดคลอ้ง Boam and Sparrow (1982) พบความสอดคลอ้ง 
1 หว้ขอ้คือ 1) การวางแผนเชิงกลยทุธ์ Spencer and Spencer (1993) พบความสอดคลอ้ง 3 หวัขอ้ 
คือ 1) การมีวสิัยทศัน์ 2) การบริหารการเปล่ียนแปลง 3) หุ้นส่วนทางธุรกิจ Henderson (2008) 
ไม่พบความสอดคลอ้ง Burack and Mathys (2001) พบความสอดคลอ้ง 2 หวัขอ้ คือ 1) การบริหาร
การเปล่ียนแปลง และ 2) การบริหารวฒันธรรม Hellriegel et al. (2007) พบความสอดคลอ้ง  
4 หวัขอ้ คือ 1) การวางแผนเชิงกลยทุธ์ 2) การบริหารจดัการเชิงกลยทุธ์ 3) การบริหารวฒันธรรม 
4) การบริหารเวลา ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2554) พบความสอดคลอ้ง 2 หวัขอ้ 
คือ 1) การบริหารการเปล่ียนแปลง 2) การวางแผนเชิงกลยทุธ์ อาภรณ์ ภู่วทิยา (2548) พบ 
ความสอดคลอ้ง 2 หวัขอ้ คือ 1) การวางแผนเชิงกลยทุธ์ 2) การบริหารความขดัแยง้ กฤตชน  
วงครั์ตน์ (2553) พบความสอดคลอ้ง 4 หวัขอ้ คือ 1) การมีวสิัยทศัน์ 2) การวางแผนเชิงกลยทุธ์  
3) การบริหารจดัการเชิงกลยทุธ์ 4) การบริหารความเส่ียง วรนารถ นิลเกต (2555) พบ 
ความสอดคลอ้ง 1 หวัขอ้ คือ 1) การวางแผนเชิงกลยทุธ์ และ ละมลู ศกัด์ิศรีเทา้ (2557) พบ 
ความสอดคลอ้ง 2 หวัขอ้ คือ 1) การมีวสิัยทศัน์ 2) การบริหารการเปล่ียนแปลง  
 จากผลการสังเคราะห์สมรรถนะทางการบริหารดา้นการบริหารจดัการตามแนวคิดของ
องคก์ารและนกัวชิาการท่ีไดน้ าเสนอทศันะเก่ียวกบัสมรรถนะทางการบริหารดา้นการบริหารจดัการ 
ดงักล่าวมาขา้งตน้ เม่ือพิจารณาความสอดคลอ้งผลปรากฏวา่ สมรรถนะทางการบริหาร 
ดา้นการบริหารจดัการท่ีมีความสอดคลอ้งกนัมากท่ีสุด คือ การวางแผนเชิงกลยทุธ์ ซ่ึงมี 
ความสอดคลอ้งกบัแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง จ านวน 6 ความสอดคลอ้ง รองลงมา คือ 
การบริหารการเปล่ียนแปลง ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง จ านวน 
4 ความสอดคลอ้ง และล าดบัท่ี 3 คือ การมีวสิัยทศัน์ ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัแนวคิด ทฤษฎี และ
งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง จ านวน 3 ความสอดคลอ้ง การบริหารจดัการเชิงกลยทุธ์ และการบริหาร
วฒันธรรม ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง จ านวน 2  
ความสอดคลอ้งเท่ากนั และการบริหารความขดัแยง้ การบริหารเวลา การบริหารความเส่ียง 
และหุน้ส่วนทางธุรกิจ ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง จ านวน  
1 ความสอดคลอ้งเท่ากนั 
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ตารางท่ี 2  สังเคราะห์สมรรถนะทางการบริหาร ตามแนวคิดของนกัวชิาการ ดา้นการบริหารคน 
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2. ดา้นการบริหารคน             
  2.1  การปรับตวั และ 

ความยดืหยุน่ 
   ●   ●     2 

  2.2  การท างาน 
เป็นทีม 

 ● ●   ●   ●   4 

  2.3  การสอนงาน   ●     ●    2 
  2.4  การประสานงาน  ●     ●     2 
  2.5  การพฒันา

บุคลากร 
●  ● ●   ●    ● 5* 

  2.6  การมอบหมาย
งาน 

         ● ● 2 

หมายเหตุ: แทนค่า ● หมายถึง มีความสอดคลอ้งกบัแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 
 จากตารางท่ี 2 ผลการสังเคราะห์กรอบแนวคิดของนกัวชิาการเก่ียวกบัสมรรถนะ 
ทางการบริหาร ดา้นการบริหารคน จากกรอบแนวคิดในการวจิยั จ  านวน 12 แนวคิดดงัน้ี  
 Boyatzis (1982) พบความสอดคลอ้ง 1 หวัขอ้ คือ 1) การพฒันาบุคลากร Boam and 
Sparrow (1982) พบความสอดคลอ้ง 2 หวัขอ้คือ 1) การท างานเป็นทีม 2) การประสานงาน Spencer 
and Spencer (1993) พบความสอดคลอ้ง 3 หวัขอ้ คือ 1) การท างานเป็นทีม 2) การสอนงาน 
3) การพฒันาบุคลากร Henderson (2008) พบความสอดคลอ้ง 2 หวัขอ้ คือ 1) การปรับตวั และ 
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ความยดืหยุน่ 2) การพฒันาบุคลากร Burack and Mathys (2001) ไมพ่บความสอดคลอ้ง Hellriegel 
et al. (2001) พบความสอดคลอ้ง 1 หวัขอ้ คือ 1) การท างานเป็นทีม ส านกังานคณะกรรมการ
ขา้ราชการพลเรือน (2554) พบความสอดคลอ้ง 3 หวัขอ้ คือ 1) การปรับตวั และความยดืหยุน่  
2) การประสานงาน 3) การพฒันาบุคลากร อาภรณ์ ภู่วทิยา (2558) พบความสอดคลอ้ง 1 หวัขอ้ คือ 
1) การสอนงาน กฤตชน วงครั์ตน์ (2553) พบความสอดคลอ้ง 1 หวัขอ้ คือ 1) การท างานเป็นทีม  
วรนารถ นิลเกต (2555) พบความสอดคลอ้ง 1 หวัขอ้ คือ 1) การมอบหมายงาน และละมูล  
ศกัด์ิศรีเทา้ (2557) พบความสอดคลอ้ง 2 หวัขอ้ คือ 1) การการพฒันาบุคลากร 2) การมอบหมายงาน  
 จากผลการสังเคราะห์สมรรถนะทางการบริหารดา้นการบริหารคนตามแนวคิดของ
องคก์ารและนกัวชิาการท่ีไดน้ าเสนอทศันะเก่ียวกบัสมรรถนะทางการบริหารดา้นการบริหารคน 
ดงักล่าวมาขา้งตน้ เม่ือพิจารณาความสอดคลอ้งผลปรากฏวา่ สมรรถนะทางการบริหาร 
ดา้นการบริหารคนท่ีมีความสอดคลอ้งกนัมากท่ีสุด คือ การพฒันาบุคลากร ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบั
แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง จ านวน 5 ความสอดคลอ้ง รองลงมา คือ การท างานเป็นทีม 
ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง จ านวน 4 ความสอดคลอ้ง และ 
การปรับตวัและความยดืหยุน่ การสอนงาน การประสานงาน และการมอบหมายงาน ซ่ึงมี 
ความสอดคลอ้งกบัแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง จ านวน 2 ความสอดคลอ้งเท่ากนั 
 
ตารางท่ี 3  สังเคราะห์สมรรถนะทางการบริหาร ตามแนวคิดของนกัวชิาการ ดา้นการบริหารงาน 
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3. ดา้นการบริหารงาน             

  3.1  การมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิ 

● ● ●    ●     4 

  3.2  การคิด 
เชิงวเิคราะห์ 

 ● ● ●  ●  ●    5* 
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ตารางท่ี 3  (ต่อ) 
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  3.3  การคิด 
เชิงกลยทุธ์ 

      ●     1 

  3.4  การคิดเชิงระบบ     ●    ●   2 

  3.5  การคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์

  ●      ●   2 

  3.6  การตดัสินใจ       ● ●    2 

  3.7  การบริหาร
ทรัพยากร 

      ● ●    2 

  3.8  การมีจิต 
มุ่งบริการ 

      ●     1 

  3.9  การติดตาม
ประเมินผล 
การปฏิบติังาน 

       ●    1 

หมายเหตุ: แทนค่า ● หมายถึง มีความสอดคลอ้งกบัแนวคิด ทฤษฏี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 
 จากตารางท่ี 3 ผลการสังเคราะห์กรอบแนวคิดของนกัวชิาการเก่ียวกบัสมรรถนะ 
ทางการบริหาร ดา้นการบริหารคน จากกรอบแนวคิดในการวจิยั จ  านวน 12 แนวคิดดงัน้ี  
 Boyatzis (1982) พบความสอดคลอ้ง 1 หวัขอ้ คือ 1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ Boam and 
Sparrow (1982) พบความสอดคลอ้ง 2 หวัขอ้คือ 1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 2) การคิดเชิงวเิคราะห์ 
Spencer and Spencer (1993) พบความสอดคลอ้ง 3 หวัขอ้ คือ 1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 2) การคิด 
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เชิงวเิคราะห์ 3) การคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์Henderson (2008) พบความสอดคลอ้ง 1 หวัขอ้ คือ 
1) การคิดเชิงวเิคราะห์ Burack and Mathys (2001) พบความสอดคลอ้ง 1 หวัขอ้ คือ 1) การคิด 
เชิงระบบ Hellriegel et al. (2001) พบความสอดคลอ้ง 1 หวัขอ้ คือ 1) การคิดเชิงวิเคราะห์ ส านกังาน
คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2554) พบความสอดคลอ้ง 5 หวัขอ้ คือ 1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
2) การคิดเชิงกลยทุธ์ 3) การตดัสินใจ 4) การบริหารทรัพยากร 5) การมีจิตมุ่งบริการ อาภรณ์ ภู่วทิยา 
(2548) พบความสอดคลอ้ง 4 หวัขอ้ คือ 1) การคิดเชิงวิเคราะห์ 2) การตดัสินใจ 3) การบริหาร
ทรัพยากร 4) การติดตามประเมินผลการปฏิบติังาน กฤตชน วงครั์ตน์ (2555) พบความสอดคลอ้ง  
2 หวัขอ้ คือ 1) การคิดเชิงระบบ 2) การคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์วรนารถ นิลเกต (2555) ไม่พบ 
ความสอดคลอ้ง และละมูล ศกัด์ิศรีเทา้ (2557) ไม่พบความสอดคลอ้ง  
 จากผลการสังเคราะห์สมรรถนะทางการบริหารดา้นการบริหารงานตามแนวคิดของ
องคก์ารและนกัวชิาการท่ีไดน้ าเสนอทศันะเก่ียวกบัสมรรถนะทางการบริหารดา้นการบริหารงาน
ดงักล่าวมาขา้งตน้ เม่ือพิจารณาความสอดคลอ้งผลปรากฏวา่ สมรรถนะทางการบริหาร 
ดา้นการบริหารงานท่ีมีความสอดคลอ้งกนัมากท่ีสุด คือ การคิดเชิงวเิคราะห์ ซ่ึงมีความสอดคลอ้ง
กบัแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง จ านวน 5 ความสอดคลอ้ง รองลงมา คือ  
การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง จ านวน 4 
ความสอดคลอ้ง การคิดเชิงระบบ การคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์การตดัสินใจ และการบริหารทรัพยากร 
ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง จ านวน 2 ความสอดคลอ้งเท่ากนั 
และการคิดเชิงกลยทุธ์ การมีจิตมุ่งบริการ การติดตามประเมินผลการปฏิบติังาน ซ่ึงมี 
ความสอดคลอ้งกบัแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง จ านวน 1 ความสอดคลอ้งเท่ากนั 
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ตารางท่ี 4  สังเคราะห์สมรรถนะทางการบริหารตามแนวคิดของนกัวชิาการ ดา้นคุณลกัษณะ 
                  ส่วนบุคคล  
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4. ดา้นคุณลกัษณะ 
ส่วนบุคคล 

                       

  4.1  ความเช่ือมัน่ 
ในตนเอง 

    ● ●               2 

  4.2  การส่ือสาร       ●   ● ●   ●     4* 

  4.3  การเป็นผูน้ า     ●       ● ● ●     4* 

  4.4  ความมุ่งมัน่ 
ในหนา้ท่ีการงาน 

        ●             1 

  4.5  การจดัการ
ความเครียด 

        ●             1 

หมายเหตุ: แทนค่า ● หมายถึง มีความสอดคลอ้งกบัแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 
 จากตารางท่ี 4 ผลการสังเคราะห์กรอบแนวคิดของนกัวชิาการเก่ียวกบัสมรรถนะ 
ทางการบริหารดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล จากกรอบแนวคิดในการวิจยั จ  านวน 12 แนวคิดดงัน้ี  
 Boyatzis (1982) ไม่พบความสอดคลอ้ง Boam and Sparrow (1982) ไม่พบ 
ความสอดคลอ้ง Spencer and Spencer (1993) พบความสอดคลอ้ง 2 หวัขอ้ คือ 1) ความเช่ือมัน่ 
ในตนเอง 2) การเป็นผูน้ า Henderson (2008) พบความสอดคลอ้ง 2 หวัขอ้ คือ 1) ความเช่ือมัน่ 
ในตนเอง 2) การส่ือสาร Burack and Mathys (2001) พบความสอดคลอ้ง 2 หวัขอ้ คือ 
1) ความมุ่งมัน่ในหนา้ท่ีการงาน 2) การจดัการความเครียด Hellriegel et al. (2001) พบ 
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ความสอดคลอ้ง 1 หวัขอ้ คือ 1) การส่ือสาร ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2554)  
พบความสอดคลอ้ง 2 หวัขอ้ คือ 1) การส่ือสาร 2) การเป็นผูน้ า อาภรณ์ ภู่วทิยา (2548) พบ 
ความสอดคลอ้ง 1 หวัขอ้ คือ 1) การเป็นผูน้ า กฤตชน วงครั์ตน์ (2555) พบความสอดคลอ้ง 2 หวัขอ้ 
คือ 1) การส่ือสาร 2) การเป็นผูน้ า วรนารถ นิลเกต (2555) ไม่พบความสอดคลอ้ง และ ละมูล 
ศกัด์ิศรีเทา้ (2557) ไม่พบความสอดคลอ้ง 
 จากผลการสังเคราะห์สมรรถนะทางการบริหารดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล ตามแนวคิด
ขององคก์ารและนกัวชิาการท่ีไดน้ าเสนอทศันะเก่ียวกบัสมรรถนะทางการบริหารดา้นคุณลกัษณะ
ส่วนบุคคลดงักล่าวมาขา้งตน้ เม่ือพิจารณาความสอดคลอ้งผลปรากฏวา่ สมรรถนะทางการบริหาร 
คุณลกัษณะส่วนบุคคล ท่ีมีความสอดคลอ้งกนัมากท่ีสุด คือ การส่ือสาร และการเป็นผูน้ า ซ่ึงมี 
ความสอดคลอ้งกบัแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง จ านวน 4 ความสอดคลอ้งเท่ากนั 
รองลงมาคือความเช่ือมัน่ในตนเอง ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
จ านวน 2 ความสอดคลอ้ง และความมุ่งมัน่ในหนา้ท่ีการงาน การจดัการความเครียด ซ่ึงมี 
ความสอดคลอ้งกบัแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง จ านวน 1 ความสอดคลอ้งเท่ากนั 
 จากตารางท่ี 4 ผลการสังเคราะห์สมรรถนะทางการบริหารตามแนวคิดขององคก์าร 
และนกัวชิาการท่ีไดน้ าเสนอทศันะเก่ียวกบัสมรรถนะทางการบริหารดงักล่าวมาขา้งตน้ 
เม่ือพิจารณาความสอดคลอ้งผลปรากฏวา่ สมรรถนะท่ีมีความสอดคลอ้งกนัมากท่ีสุด คือ 
 1.  ดา้นการบริหารจดัการ คือ การวางแผนเชิงกลยทุธ์  
 2.  ดา้นการบริหารคน คือ การพฒันาบุคลากร  
 3.  ดา้นการบริหารงาน คือ การคิดเชิงวเิคราะห์  
 4.  ดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล คือ การส่ือสาร และ การเป็นผูน้ า  
 

ตอนที ่2 ผลการสัมภาษณ์เชิงลกึเกีย่วกบัแนวคดิสมรรถนะทางการบริหารแนวคดิ
รูปแบบสมรรถนะของผู้บริหารเพือ่ตอบวตัถุประสงค์ในการศึกษาองค์ประกอบ
สมรรถนะทางการบริหารในต าแหน่งผู้บริหาร ทีม่คีวามส าคญัส าหรับธุรกจิเคร่ืองจักร 
ทีใ่ช้ในการก่อสร้างบริษทักลุ่มมโิดริไก ประเทศไทย 
 น าเสนอเป็น 2 ส่วน คือ 
 ส่วนท่ี 1 จากผูบ้ริหารระดบัตน้ ผูบ้ริหารระดบักลาง และผูบ้ริหารระดบัสูง 
ในธุรกิจเคร่ืองจกัรท่ีใชใ้นการก่อสร้างบริษทัในกลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย 
 ส่วนท่ี 2 บริษทัคู่คา้ท่ีมีความเก่ียวขอ้งในการติดต่อธุรกิจของกลุ่มธุรกิจเคร่ืองจกัรท่ีใช ้
ในการก่อสร้างบริษทัในกลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย   
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 จากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 2 กลุ่ม ประกอบดว้ย กลุ่มท่ี 1 ผูบ้ริหารระดบัตน้ 
ผูบ้ริหารระดบักลาง และผูบ้ริหารระดบัสูง ในธุรกิจเคร่ืองจกัรท่ีใชใ้นการก่อสร้างบริษทัในกลุ่ม 
มิโดริไก ประเทศไทย จ านวน 10 คน และกลุ่มท่ี 2 บริษทัคู่คา้ท่ีมีความเก่ียวขอ้งในการติดต่อธุรกิจ
ของกลุ่มธุรกิจเคร่ืองจกัรท่ีใชใ้นการก่อสร้างบริษทัในกลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย จ านวน 2 คน  
ใหเ้ป็นไปตามวตัถุประสงคข์องการจดัตั้งบริษทั ตามประเด็นในการสัมภาษณ์ ทั้งหมด 13 ประเด็น
ดงัน้ี 
 ประเด็นค าถามท่ี 1 สมรรถนะหรือความสามารถทางการบริหารในต าแหน่งผูบ้ริหาร 
ดา้นการบริหารจดัการ ดา้นการบริหารคน ดา้นการบริหารงาน และดา้นลกัษณะส่วนบุคคล ดา้นใด
มีความจ าเป็นและส าคญัมากท่ีสุด ต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีผูบ้ริหาร ส าหรับธุรกิจเคร่ืองจกัรท่ีใช ้
ในการก่อสร้าง บริษทักลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย 
 ส่วนท่ี 1 จากผูบ้ริหารระดบัตน้ ผูบ้ริหารระดบักลาง และผูบ้ริหารระดบัสูง ในธุรกิจ
เคร่ืองจกัรท่ีใชใ้นการก่อสร้างบริษทัในกลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย 
 “ตามความคิดแลว้ในดา้นการบริหารงานและบริหารคนส าหรับบริษทัท่ีเป็น
อุตสาหกรรมหนกัอยา่งเราหากใหบ้อกวา่ความสามารถท่ีจ าเป็นท่ีสุด คิดวา่ควรเป็นความสามารถ 
ดา้นความรู้และทกัษะในกระบวนการธุรกิจ ซ่ึงกระบวนการหลกัของเราหากเป็นงานผลิต และ
พนกังานส่วนใหญ่เป็นแรงงานท่ีจ าเป็นตอ้งมีความรู้และทกัษะในงานแต่หาไดย้ากท่ีจะไดต้รงสาขา 
และถา้มีค่าจา้งค่อนขา้งสูงดงันั้นเราจ าเป็นตอ้งรับพนกังานท่ียงัไม่มีความรู้และทกัษะในงาน 
มาอบรมและฝึกฝนจนพนกังานสามารถปฏิบติังานไดด้งันั้นผูบ้ริหารตอ้งจ าเป็นจะตอ้งมีความรู้ 
และทกัษะในงานลกัษณะของธุรกิจ จึงจะท าใหมี้ความสามารถในการแข่งขนัหรือตอบสนองกบั
ความตอ้งการของคู่คา้ไดแ้ต่จากประสบการณ์การท างานท่ีผา่นมา 12 ปี ก็ท  าใหพ้บวา่การมีความรู้
และทกัษะในงานธุรกิจของบริษทัเพียงอยา่งเดียวไม่สามารถบริหารงาน และบริหารคนไดบ้รรลุ 
ผลคืออาจจะบริหารไดแ้ต่ไม่ไดต้ามเป้าหมายเน่ืองจาก ผูบ้ริหารบางคนขาดความสามารถ 
ดา้นการส่ือสารผูบ้ริหารมีองคค์วามรู้ มีแบบแผนในการฝึกทกัษะแต่ไม่สามารถท่ีจะน ามาถ่ายทอด
ใหก้บัพนกังานเพื่อให้เขา้ใจไดอ้ยา่งถ่องแทจ้นน าไปปฏิบติัใหบ้รรลุเป้าหมายไดด้งันั้นส่วนตวัแลว้
คิดวา่นอกจากสามารถดา้นความรู้และทกัษะแลว้รองลงมาผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งมีทกัษะ 
ดา้นการส่ือสารดว้ย” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 1 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 21 มีนาคม 2560) 
 “ส าหรับต าแหน่งผูบ้ริหารลกัษณะท่ีกล่าวมาทั้งหมดนั้นมนัจ าเป็นทั้งทุก ๆ ดา้น  
แต่ถา้ถามวา่อนัไหนจ าเป็นมากท่ีสุดก็คือการบริหารจดัการเพราะการบริหารจดัการ มนัรวม 
การบริหารงาน การบริหารงานบุคคลอยูใ่นนั้นแลว้ การบริหารการจดัการเปรียบเสมือนกบั 
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การบริหารงานทุก ๆ อยา่งในหลาย ๆ ดา้นเพราะฉะนั้นการบริหารการจดัการก็เป็นส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุด
โดยเฉพาะผูบ้ริหารระดบัสูง” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 2 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 21 มีนาคม 2560) 
 “คิดวา่ทุกดา้นส าคญัทั้งหมด ขาดอะไรไม่ได”้ (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 3 (นามสมมติ), 
สัมภาษณ์, 21 มีนาคม 2560) 
 “ดา้นการบริหารจดัการส าคญัท่ีสุด เพราะดา้นการจดัการจะผนวกเอาการบริหาร 
ทุกส่ิงอยา่งเขา้ดว้ยกนัไม่วา่จะเป็นการบริหารคน การบริหารงาน และดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
ซ่ึงผูบ้ริหารจะตอ้งรอบรู้ในทุก ๆ มิติดา้นการบริหารเป็นอยา่งดีจึงจะเป็นผูท่ี้มีสมรรถนะ 
ดา้นการบริหาร” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 4 (นามสมมติ), สมัภาษณ์, 21 มีนาคม 2560) 
 “จากทั้ง 4 ดา้นก็คือมีความส าคญัทั้งหมดเพราะวา่ดา้นการบริหารจดัการก็คือ
กระบวนการต่าง ๆ ในการท าใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพเป็นมุมมอง 
ดา้นกวา้ง ๆ ส่วนดา้นการบริหารคนก็คือเป็นการด าเนินการเก่ียวกบับุคคลบุคลากรในการท างาน 
ในหน่วยงานหรือองคก์รเพื่อใหบุ้คคลท างานตามท่ีองคก์รตอ้งการอยา่งมีประสิทธิภาพ  
ส่วนดา้นการบริหารงานก็คือเป็นกระบวนการหรือการด าเนินการต่าง ๆ เพื่อใหง้านบรรลุ 
ตามเป้าหมาย ส่วนดา้นลกัษณะบุคคล คือเป็นลกัษณะเฉพาะของการบริหารแต่ละบุคคล แต่ถา้ให้
เรียงล าดบัความส าคญั ก็คงจะตามดา้นการบริหารจดัการนั้นคืออนัดบัหน่ึง ดา้นการบริหารคน
อนัดบัสอง ดา้นบริหารงานอนัดบัท่ี สามแลว้ก็ดา้นลกัษณะบุคคลก็อนัดบัส่ี” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 
คนท่ี 5 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 22 มีนาคม 2560) 
 “องคก์รของเราประกอบดว้ยคนในความคิดก็คือ คนคือคนท่ีส าคญัท่ีสุดเพราะวา่น่าจะ
เป็นทรัพยากรมนุษยท่ี์ขบัเคล่ือนกิจกรรมทั้ง 4 น้ีใหบ้รรลุเป้าหมายไดฉ้ะนั้นคิดวา่เราควรจะองคก์ร
ท่ีดีควรจะมีบุคคลท่ีมีศกัยภาพในดา้นต่าง ๆ เพื่อมาจดัการบริหารกระบวนการทั้ง 4 ของเรา 
ใหส้ าเร็จลุล่วงไม่วา่จะเป็นดา้นงาน ดา้นการจดัการ ดา้นบริหารงานหรือคน ก็คือคนท่ีจะเขา้ไป
จดัการ” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 6 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 22 มีนาคม 2560) 
 “ทั้ง 4 ดา้น การจดัการ การบริหารคน การบริหารงานและลกัษณะส่วนบุคคล มองวา่ 
ทั้ง 4 ดา้นน้ีมีความส าคญัทุกดา้น” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 7 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 24 มีนาคม 
2560) 
 “คิดวา่ “ดา้นการบริหารจดัการ” จ าเป็นและส าคญัท่ีสุด” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 8  
(นามสมมติ), สัมภาษณ์, 29 มีนาคม 2560) 
 “ก็มองเป็นการบริหารการจดัการมีความจ าเป็นมากท่ีสุดส าหรับผูบ้ริหารในการบริหาร
จดัการองคก์ร ” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 9 (นามสมมติ), สมัภาษณ์, 29 มีนาคม 2560) 
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 “คิดวา่น่าจะเป็น การบริหารจดัการ ท่ีส าคญัท่ีสุด” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 10  
(นามสมมติ), สัมภาษณ์, 29 มีนาคม 2560) 
 
ตารางท่ี 5  ประเด็นค าถามและประเด็นส าคญัจากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั ประเด็นค าถามท่ี 1 
 

ประเด็นค าถาม ประเด็นส าคัญจากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญธุรกจิเคร่ืองจักร 
ทีใ่ช้ในการก่อสร้าง บริษัทในกลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย 

ปฏิบัติหน้าทีใ่นต าแหน่งผู้บริหารในธุรกจิ บริษัทคู่ค้า 

1.  สมรรถนะหรือ
ความสามารถ 
ทางการบริหาร 
ในต าแหน่งผูบ้ริหาร 
ดา้นการบริหารจดัการ 
ดา้นการบริหารคน  
ดา้นการบริหารงาน และ
ดา้นลกัษณะส่วนบุคคล 
ดา้นใดมีความจ าเป็น 
และส าคญัมากท่ีสุด 
ต่อการปฏิบติัหนา้ท่ี
ผูบ้ริหาร  

1.  การบริหารจดัการ 
     1.1  เปรียบเสมือนการบริหารงานหลาย ๆ 
ดา้น การรอบรู้ในทุก ๆ มิติดา้นการบริหาร 
     1.2  ท าใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ
อยา่งมีประสิทธิภาพ 
2.  การบริหารคน  
     2.1  เพื่อใหมี้ความรู้ และทกัษะ 
ในการท างาน 
     2.2  เพราะทรัพยากรมนุษย ์
เป็นผูข้บัเคล่ือนกิจกรรมทั้งหมด 
3.  การบริหารงาน  
     ผูบ้ริหารตอ้งมีทกัษะการส่ือสาร  
4.  สมรรถนะทางการบริหารทั้งส่ีดา้น 
มีความส าคญัต่อการบริหารองคก์ร 

- 

 
 หลงัจากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั ประเด็นค าถามเพื่อจดัล าดบัความส าคญัของ
สมรรถนะทางการบริหารในต าแหน่งผูบ้ริหาร ดา้นการบริหารจดัการ ดา้นการบริหารคน 
ดา้นการบริหารงาน และดา้นลกัษณะส่วนบุคคล ผูว้จิยัจึงด าเนินการจดัล าดบัจากการสัมภาษณ์ 
ตามตารางท่ี 6 ดงัน้ี  
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ตารางท่ี 6  จดัล าดบัความส าคญัของสมรรถนะทางการบริหาร 
 
ที่ สมรรถนะ

ทางการบริหาร 

ผู้ใ
ห้ข้

อมู
ลส

 าค
ัญค

นท
ี่ 1 

ผู้ใ
ห้ข้

อมู
ลส

 าค
ัญค

นท
ี่ 2 

ผู้ใ
ห้ข้

อมู
ลส

 าค
ัญค

นท
ี่ 3 

ผู้ใ
ห้ข้

อมู
ลส

 าค
ัญค

นท
ี่ 4 

ผู้ใ
ห้ข้

อมู
ลส

 าค
ัญค

นท
ี่ 5 

ผู้ใ
ห้ข้

อมู
ลส

 าค
ัญค

นท
ี่ 6 

ผู้ใ
ห้ข้

อมู
ลส

 าค
ัญค

นท
ี่ 7 

ผู้ใ
ห้ข้

อมู
ลส

 าค
ัญค

นท
ี่ 8 

ผู้ใ
ห้ข้

อมู
ลส

 าค
ัญค

นท
ี่ 9 

ผู้ใ
ห้ข้

อมู
ลส

 าค
ัญค

นท
ี่ 10

 

คว
าม
ถี่ 

จัด
อนั

ดับ
 

1. ดา้นการบริหาร
จดัการ 

 ● ● ● ●  ● ● ● ● 8 1 

2. ดา้นการบริหาร
คน 

● ● ●   ● ●      5 2 

3. ดา้น 
การบริหารงาน 

● ● ●    ●      4 3 

4. ดา้นลกัษณะ
ส่วนบุคคล 

 ● ●    ●      3 4 

หมายเหตุ: แทนค่า ● หมายถึง มีความส าคญั ต่อสมรรถนะทางการบริหาร 
 
 จากผลการวจิยัพบวา่ จากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั ก าหนดประเด็นค าถาม 
เพื่อจดัล าดบัความส าคญัของสมรรถนะทางการบริหารในต าแหน่งผูบ้ริหาร ดา้นการบริหารจดัการ 
ดา้นการบริหารคน ดา้นการบริหารงาน และดา้นลกัษณะส่วนบุคคล สมรรถนะทางการบริหาร 
ในต าแหน่งผูบ้ริหาร ในทุกดา้นมีความจ าเป็นและส าคญั แต่ ดา้นการบริหารจดัการ จ าเป็นและ
ส าคญัมากท่ีสุด 

ประเด็นค าถามท่ี 2 การมีวสิัยทศัน์ การบริหารการเปล่ียนแปลง การวางแผนเชิงกลยทุธ์ 
และการบริหารจดัการเชิงกลยทุธ์ มีความส าคญัต่อการบริหารจดัการองคก์รหรือไม่ อยา่งไร 
 ส่วนท่ี 1 จากผูบ้ริหารระดบัตน้ ผูบ้ริหารระดบักลาง และผูบ้ริหารระดบัสูง ในธุรกิจ
เคร่ืองจกัรท่ีใชใ้นการก่อสร้างบริษทัในกลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย 
 “วสิัยทศัน์จ  าเป็นต่อการบริหารจดัการองคก์รอยา่งมากเพราะวสิัยทศัน์จะท าให้
จุดมุ่งหมายของผูบ้ริหารท่ีจะน าพาบริษทั ไปตามเป้าหมายความส าเร็จขององคก์รซ่ึงจะน ามาถึง
พนัธกิจและเป้าหมายของแต่ละหน่วยงานท่ีจะตอ้งวางแผนเชิงกลยทุธ์ และ บริหารงานเชิงกลยทุธ์ 
เพื่อด าเนินงานใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายความส าเร็จขององคก์รซ่ึงในการบริหารงานเชิงกลยทุธ์นั้น
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จ าเป็นจะตอ้งมีการประเมินความสามารถขององคก์รวา่เรามีจุดแขง็ จุดอ่อน โอกาสและความเส่ียง
ในดา้นต่าง ๆ อยา่งไรบา้งเพื่อน ามาวางแผนเพื่อรับมือกบัความเปล่ียนแปลงในอนาคตตามแนว
ทางการบริหารการเปล่ียนแปลงเพื่อใหอ้งคก์รสามารถประกอบธุรกิจต่อไปไดอ้ยา่งย ัง่ยืน เช่น
บริษทัของเรามีวสิัยทศัน์ท่ีจะเป็นผูผ้ลิตช้ินส่วนเคร่ืองจกัรอนัดบั 1ของภูมิภาคเอเชียตะวนัออก 
เฉียงใต ้เรามองวา่พนัธส าคญัท่ีเราตอ้งท าอนัดบัแรกคือ การพฒันาทกัษะฝีมือคน และ 
การน าเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัมาใชเ้พื่อใหเ้กิดความสามารถในการแข่งขนัใหส้ามารถเป็นอนัดบั 1  
ใหไ้ดจ้ากเป้าหมายหลกัขององคก์รผูบ้ริหารท่ีเก่ียวขอ้งตอ้งน าไปวางแผนและบริหารงาน 
เชิงกลยทุธ์โดยค านึงถึงสถานการณ์และการเปล่ียนแปลงตามยคุตามสมยัดว้ยไม่สามารถท่ีจะใชว้ธีิ
เดิม ๆ ในการบริหารไดต้ลอด” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 1 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 21 มีนาคม 2560) 
 “ความส าคญัอยา่งยิง่โดยเฉพาะการบริหารเชิงกลยทุธ์แต่วา่ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งมี
วสิัยทศัน์ คือมี Vision เพราะวา่จ าเป็นจะตอ้งมองไปในอนาคตวา่องคก์รจะไปในทิศทางใด แลว้ก็
จะตอ้งก าหนดกลยทุธ์ท าใหอ้งคก์รสามารถ ไปในทิศทางท่ีผูบ้ริหารคนนั้นตอ้งการได”้ (ผูใ้หข้อ้มูล
ส าคญัคนท่ี 2 (นามสมมติ), สมัภาษณ์, 21 มีนาคม 2560) 
 “ก าลงัจะมีการเปล่ียนแปลงผูบ้ริหาร แต่โชคดีตรงท่ีวา่ผูบ้ริหารคนใหม่มาจากบริษทั 
แม่ส่งมา และใชน้โยบายหรือเง่ือนไขรูปแบบการท างานเหมือนเดิมจึงไม่จ  าเป็นตอ้งปรับตวัอะไร
มาก คนใหม่ท่ีเขา้มาคงใชเ้วลาปรับตวัไม่มาก เพียงแค่เดือน สองเดือนก็สามารถปรับตวัได ้ 
ส่วนเทคโนโลยต่ีาง ๆ ก็ไม่มีอะไรตอ้งปรับเปล่ียน 8 ปีเคยท าแบบไหน เคยใชอ้ยา่งไร ผลิต 
แบบไหนกใ็ชอ้ยูเ่หมือนเดิม ไม่เหมือนกบัธุรกิจรถยนต”์ (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 3 (นามสมมติ), 
สัมภาษณ์, 21 มีนาคม 2560) 
 “ทุกส่ิงอยา่งในขอ้ค าถามขา้งตน้นั้นถือเป็นส่ิงท่ีส าคญัมากกบัการบริหารจดัการองคก์ร
เพราะองคก์รท่ีจะเติบโต และมีสถานะคงอยูไ่ดท้่ามกลางการเปล่ียนไปของยคุสมยั และการแข่งขนั
ทางการตลาด จึงจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการวางแผนเชิงกลยทุธ์ท่ีเพื่อใหอ้งคก์รด ารงอยูไ่ด ้และสามารถ
ถือส่วนแบ่งทางการตลาดให้ไดม้ากท่ีสุดดงันั้นจึงจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการเปล่ียนแปลงการบริหารงาน
อยูเ่สมอ ๆ เพื่อใหส้อดรับดงักล่าว การท่ีจะเปล่ียนแปลงไดน้ั้นระดบัผูบ้ริหารซ่ึงเป็นผูท่ี้ก าหนด
ยทุธศาสตร์ พนัธกิจ ภารกิจ แผนเชิงกลยทุธ์จึงเป็นเสมือนหางเสือท่ีก าหนดทิศทางของเรือ  
ซ่ึงทศันะผูต้อบถือวา่ส าคญัมาก” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 4 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 21 มีนาคม 
2560) 
 “การมีวสิัยทศัน์ การบริหารการเปล่ียนแปลงการวางแผนเชิงกลยทุธ์ และการบริหาร
จดัการองคก์รเชิงกลยทุธ์ก็จะมี ถามวา่มีความส าคญัต่อการจดัการองคก์รไหม ก็คือจริง ๆ เป็นส่ิงท่ี
จ าเป็นและมีความส าคญัเพราะวา่การมีวสิัยทศัน์ เป็นท่ีมุ่งหวงัใหเ้กิดข้ึนในอนาคตซ่ึงผูบ้ริหาร 
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เป็นผูก้  าหนดโดยใหทุ้กคนมีส่วนร่วม ส่วนการบริหารเปล่ียนแปลงเป็น Cheng management 
กระบวนการต่าง ๆ เพื่อลดผลกระทบท่ีเกิดข้ึนจากการเปล่ียนแปลงและสนบัสนุนใหเ้กิด 
การยอมรับของการเปล่ียนแปลงพร้อมทั้งสร้างศกัยภาพเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนเป็นไป
ตามเป้าหมายท่ีเราวางไว”้ (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 5 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 22 มีนาคม 2560) 
 “เป็นเร่ืองปกติท่ีทุกองคก์รยอมมีการเปล่ียนแปลง และมีความส าคญั เน่ืองจากวา่บุคคล
หรือองคก์รของเราทรัพยากรของเราก็คือคน การท่ีจะมีการเปล่ียนแปลงก็ตอ้งเร่ิมตน้ท่ีตวับุคคล
หรือทรัพยากรบุคคล ฉะนั้น เราจะตอ้งส่ือสารอยา่งไร การเปล่ียนแปลงใหบุ้คคลแต่ละแผนก 
ในองคก์รของเราไดเ้ขา้ใจให้มีความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกนั” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 6  
(นามสมมติ), สัมภาษณ์, 22 มีนาคม 2560) 
 “ส าหรับประธานท่านปัจจุบนัค่อนขา้งโดนเด่นเร่ืองการบริหารการเปล่ียนแปลง ส าหรับ
ในมุมมองท่ีรวมงานกนัมาปีน้ีซ่ึงก็เขา้ปีท่ี 6 เตม็ ๆ ยกตวัอยา่งเช่นการท่ีไม่วา่จะเป็นเร่ืองของยอด
การผลิตหรือวา่เหตุการณ์ท่ีเรียกวา่ฉุกเฉิน ท่านจะมองไปขา้งหนา้และรวดเร็วกวา่คนอ่ืน 
เพราะฉะนั้นวธีิการจดัการหรือวา่วธีิการรับมืออะไร เหล่าน้ี เราคิดล่วงหนา้ไปแลว้เพราะฉะนั้น 
เวลาท่ีมนัเกิดข้ึนมาจริง ๆ มนัจึงค่อนขา้งท่ีจะลดระดบัความรุนแรงลง 
 คือถา้เป็นกลยทุธ์ของทางดา้นการจดัการองคก์ร ส่วนหน่ึงมองวางแผนในเร่ืองของ 
คนอยา่งน้ี ตวัของท่านประธานเองก็ค่อนขา้งโดดเด่น คือเราท างานกนัมาตั้งแต่เปิดโรงงานตั้งแต่ตน้ 
ก็ค่อนขา้งท่ีจะไปเนน้กลยทุธ์ของการสร้างคนเป็นหลกั คือตั้งแต่ตน้ท่ีเราเร่ิมตน้กนัมาเพราะฉะนั้น
มุมของการสร้างคนจะเป็นกลยทุธ์หลกัของประธานท่านปัจจุบนั ยกตวัอยา่งเช่น จะท าอยา่งไร 
เราก็มองไปถึง เส้นทางอาชีพวา่ จะท าอยา่งไรใหค้นอยูว่นัน้ีไปอีก 5 ปีหรือ 10 ปี จะไปในทิศทาง
แบบไหน อนัน้ีคือส่ิงท่ีนายมองแลว้ก็จะหามุมท่ีจะสนบัสนุน ยกตวัอยา่งเช่นในปัจจุบนั แกก็จะ
มองวา่อีก 5 ปี 10 ปี ส่ิงท่ีบริษทัเราจะตอ้งพฒันากนัไป Staff ของเรายงัขาดมุมไหนหรือ 
ตอ้งส่งเสริมมุมไหน ยกตวัอยา่งเช่น ภาษาองักฤษ อะไรอยา่งน้ี ก็จะมีมุมในเร่ืองของการสร้างคน
เป็นกลยทุธ์  
 โชคดีวา่การท่ีปรับเปล่ียนตวัประธานคนใหม่ท่ีจะข้ึนมาน้ีเป็นคนท่ีอยูก่บัเรามาตั้งแต่ตน้
เหมือนกนัแต่วา่ปรับต าแหน่งใหสู้งข้ึนไม่ใช่ คนท่ีมาจากส านกังานใหญ่ เพราะฉะนั้นความหมาย 
ก็คือ แกจะเห็นภาพรวมของการเติบโตขององคก์รและคนของเรามาตั้งแต่ตน้ เพราะฉะนั้นมองวา่
กลยทุธ์ของการจดัการเร่ืองขององคก์รและคน น่าจะไม่ไดเ้ปล่ียนแปลงแบบหวอืหวา่ เพราะวา่เป็น
คนท่ีอยูท่ี่น้ีมาตั้งแต่ตน้” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 7 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 24 มีนาคม 2560) 
 “การวางแผนเชิงกลยทุธ์ มีความส าคญัอยา่งแน่นอน เพราะถา้หากไม่มีแลว้ ก็จะท าให ้ 
ไม่ทราบถึงทิศทางการด าเนินงานขององคก์รวา่ตอ้งการมุ่งมัน่ไปในทิศทางไหน มุ่งเนน้เร่ืองอะไร
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เป็นหลกั ส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์รหรือไม่ การด าเนินงานปัจจุบนัสวนทางกบัวตัถุประสงค ์
องคก์รหรือไม่” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 8 (นามสมมติ), สมัภาษณ์, 29 มีนาคม 2560) 
 “ผูบ้ริหารจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีความสามารถทางดา้นการบริหารการเปล่ียนแปลง ส าหรับ
ท่ีน่ี เน่ืองจากวา่ท่ีน่ีเรามีการขยายองคก์ร เรามีกระทัง่รวมกบัทั้งเคไอเรามีการรับแฮนด์โอเวอร์ 
ในส่วนของพาร์ทโอเปอเรชัน่หรือเอแพคเขา้มาเรามีระบบโลเทชัน่เป็นซิสเตม็มา เพราะฉะนั้น 
ทั้งสามอยา่งท่ีพดูไปมนัลว้นเร่ืองของการท่ีตอ้งเปล่ียนแปลงทั้งนั้นเป็นเร่ืองของ Change 
management ทั้งนั้น เพราะฉะนั้นเป็นเร่ืองท่ีจ าเป็น 
 การมีวสิัยทศัน์เร่ืองน้ีถามวา่ความชดัเจนมนัไดช้ดัเจนไหม คิดวา่มนัก็เป็นเร่ืองจ าเป็น  
แต่วา่มนัไม่ถึงขนาดชดัเจนวา่เร่ืองน้ีมนัเป็นเร่ืองของส่ิงท่ีเรา need คือถา้ผูน้ าขาดเร่ืองน้ีไปเน่ีย 
ก็จะท าใหอ้งคก์รอ่อนลง ตรงน้ีมองวา่มนัไม่ไดเ้ป็น point ขนาดนั้นเน่ืองจากเราเป็นแลว้ก็วชิัน่ 
เราชดัเจนอยูแ่ลว้วา่เราตอ้งรับผดิชอบตลาดในส่วนไหน เราตอ้งรับผิดชอบโปรดกัส์อะไร วชิัน่ 
เราชดัเจนอยูแ่ลว้ เพราะฉะนั้นเร่ืองของวชิัน่ก็เลยคิดวา่มนัน่าจะเป็นตวัหลอก 
 การวางแผนเชิงกลยทุธ์ก็คงอาจจะนอ้ย ไม่จ  าเป็นมาก ไม่ใช่ไม่จ  าเป็น มีบา้งก็จะดี
เพราะวา่เราคือแฟคทอร่ี เราไม่ไดต้อ้งการ result อะไรจากการท่ีตอ้งใชก้ลยทุธ์หรือตอ้งใชก้ลยทุธ์
ทางดา้นการตลาด ถา้ในมุมมอง ในกุลยทุธ์มนัเหมาะส าหรับอะไรท่ีตอ้งท าตลาดเอง หรือวา่
สามารถท่ีจะดีไซน์ หรือสามารถท่ีจะตดัสินใจในเร่ืองของโปรดกัส์เองได ้เน่ียกลยทุธ์อนัส าคญั 
ของเราก็เป็นแฟคทอร่ีกลยทุธ์ก็ใชไ้ดแ้ค่นิดหน่อยแต่ไม่ไดเ้ป็นตวัหลกัท่ีจะใชใ้นการบริหาร”  
(ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 9 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 29 มีนาคม 2560) 
 “จริง ๆ แลว้ การบริหารการเปล่ียนแปลง ส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุดก็น่าจะเป็นเร่ืองของการส่ือสาร
ท าความเขา้ใจ ท่ีมาท่ีไป เพราะวา่ถา้มีการส่ือสารถึงเหตุผลของการเปล่ียนแปลงเรียบร้อยแลว้  
การยอมรับก็จะมีมาก แต่ถา้เร่ืองของการส่ือสารท าความเขา้ใจมีไม่เพียงพอก็อาจจะไม่ไดรั้บ 
ความร่วมมือ น่ีเป็นปัจจยัส าคญัของเร่ืองการเปล่ียนแปลงก็คือการบริหารท าความเขา้ใจกบัคน 
ท่ีเก่ียวขอ้ง ก็คงจ าเป็นประเด็นท่ีบอกวา่ อาจจะมีปัญหา ท่ีเขามีปัญหาเพราะเขาไม่แน่ใจวา่ 
การเปล่ียนแปลงจะส่งผลในเชิงบวกหรือเชิงลบ แต่ถา้เขามีความเช่ือ หรือมีความเขา้ใจวา่ 
การเปล่ียนแปลงจะส่งผลในทางท่ีดี ในเร่ืองของการขดัแยง้ภายในก็จะนอ้ยลง 
 วางแผนการจดัการเชิงกลยทุธ์ในองคก์รส่วนใหญ่ข้ึนอยูก่บัขอ้มูลท่ีเราจะสามารถ
คาดการณ์ได ้เพื่อท่ีไปเตรียมการในการท่ีจะรองรับกบัการเปล่ียนแปลงขา้งหนา้ คือถา้เราคิดไป
ขา้งหนา้หรือท าไปขา้งหนา้ มนัก็จะท าใหแ้นวทางกลายเป็นทางท่ีดีข้ึนได ้
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 การวางแผนจริง ๆ แลว้มีความส าคญัและจ าเป็นเน่ืองจากวา่จะท าใหค้นท่ีด าเนินการ 
ไม่วา่จะเป็นรายวนั รายเดือน หรือรายปี มีการทบทวนอยูต่ลอดเวลา ก็ตอ้งวางแผนดว้ย คือ การท า
ไปล่วงหนา้ ถา้เราไม่มีแผนล่วงหนา้น่ีมนัก็จะขาดการทบทวน ทุกอยา่งก็ไม่เป็นไปตามแผนท่ีวางไว ้
เพราะฉะนั้น ถา้มีการวางแผนก็จะมีการทบทวนอยูต่ลอดเวลาเพื่อใหไ้ปตามในทิศทางท่ีเรา
ตอ้งการ” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 10 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 29 มีนาคม 2560) 
 ส่วนท่ี 2 บริษทัคู่คา้ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งในการติดต่อธุรกิจของกลุ่มธุรกิจเคร่ืองจกัรท่ีใช้
ในการก่อสร้างบริษทัในกลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย 
 ประเด็นค าถามท่ี 1 พบวา่ ผูบ้ริหารในกลุ่ม มิโดริไก ประเทศไทย มีความสามารถ 
ดา้นการจดัการองคก์ร ในดา้น การมีวสิัยทศัน์ การบริหารการเปล่ียนแปลง การวางแผนเชิงกลยทุธ์ 
และการบริหารจดัการเชิงกลยทุธ์ หรือไม่ อยา่งไร 
 “ก็ซพัพอร์ตไดทุ้กอยา่ง ก็มีการปรับปรุงแกไ้ขพฒันาไปก็ดีส าหรับเร่ืองงาน เร่ืองคนก็ดี 
การติดต่อประสานงานก็ท ามาอยูอ่ยา่งน้ีตลอดอยูแ่ลว้ มนัมีช่วงแรก ๆ ท่ีเราเร่ิมท าการซ้ือขายหรือ
ทดลองงานกนัมีปัญหาตรงนั้นนิดเดียว หลงัจากนั้นก็ไม่มีปัญหา ก็คืองานตวัใหม่ซ่ึงทางตวัเองก็ยงั
ไม่เคยท า เราก็ส่งงานไปใหท้ า ก็มีแค่นั้น” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 11 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 23 
มีนาคม 2560) 
 “มีการจดัการความเปล่ียนแปลงโดยวธีิการท่ีพยายามแอค็ชัน่เร็ว สามารถด าเนินการได้
เป็นอยา่งดี ส่วนการมีวสิัยทศัน์ อาจเป็นเร่ืองภายในขององคก์รจึงไม่สามารถทราบได ้ 
ดา้นการวางแผนเชิงกลยทุธ์ ก็มีบา้ง มีการแจง้แผนการด าเนินงานมาอยูเ่สมอ ซ่ึงทางเราเองก็จะได้
ทราบถึงแผนการด าเนินงานและจะไดเ้ตรียมการรับมือไดท้นั” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 12  
(นามสมมติ), สัมภาษณ์, 23 มีนาคม 2560) 
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ตารางท่ี 7  ประเด็นค าถามและประเด็นส าคญัจากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั ประเด็นค าถามท่ี 2 
 

ประเด็นค าถาม ประเด็นส าคัญจากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญธุรกจิเคร่ืองจักรทีใ่ช้ 
ในการก่อสร้างบริษัทในกลุ่ม มิโดริไก ประเทศไทย 

ปฏิบัติหน้าทีใ่นต าแหน่งผู้บริหารในธุรกจิ บริษัทคู่ค้า 

2.  การมีวสิัยทศัน์ 
การบริหารการ
เปล่ียนแปลง การ
วางแผนเชิงกลยทุธ์ 
และการบริหาร
จดัการเชิงกลยทุธ์ 

1.  วสิัยทศัน์ 
     จุดมุ่งหมายของความส าเร็จขององคก์ร 
เพื่อใหทุ้กคนมีส่วนร่วม 
2.  วางแผนเชิงกลยทุธ์   
     2.1  เพื่อก าหนดทิศทางในอนาคตของ
องคก์ร 
     2.2  เพื่อให้องคก์รด ารงอยูใ่นยคุสมยั 
ท่ีเปล่ียนไป 
     2.3  การแข่งขนัทางการตลาด 
     2.4  กลยทุธ์ในการสร้างคนเพื่อทดแทน 
     2.5  ตอ้งมีการทบทวนแผนอยูต่ลอด 
     2.6  เพื่อใหเ้ป็นไปตามทิศทางท่ีเราตอ้งการ 
3.  บริหารงานเชิงกลยทุธ์  
     เพื่อด าเนินงานใหเ้ป็นไปตามเป้าหมาย 
4.  การบริหารการเปล่ียนแปลง 
     4.1  เพื่อให้องคก์รสามารถประกอบธุรกิจ
ต่อไปไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 
     4.2  เป็นเร่ืองของการส่ือสารท าความเขา้ใจ 
     4.3  เพื่อเขา้ใจในทิศทางเดียวกนั 
     4.4  เพื่อลดความขดัแยง้ภายในองคก์ร 
     4.5  เพื่อลดผลกระทบท่ีเกิดข้ึน 
จากการเปล่ียนแปลง 
     4.6  สร้างศกัยภาพเพื่อรองรับ 
การเปล่ียนแปลง 
     4.7  เพื่อรองรับเหตุการณ์ฉุกเฉินไดล่้วงหนา้ 

1.  วสิัยทศัน์ 
     - 
2.  วางแผนเชิงกลยทุธ์  
     มีการแจง้แผนการ
ด าเนินงานอยูเ่สมอ 
3.  การบริหารการ
เปล่ียนแปลง 
     3.1  มีการติดต่อ
ประสานงาน  
     3.2  มีการปรับปรุง
เม่ือเกิดปัญหาข้ึน 
     3.3  เม่ือมีงานใหม่
เขา้มาสามารถรองรับ
ไดดี้ 
4.  การบริหาร 
เชิงกลยทุธ์ 
     - 
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 จากผลการวจิยัพบวา่ วสิัยทศัน์เป็นจุดมุ่งหมายของความส าเร็จ โดยวางแผนเชิงกลยทุธ์
เพื่อก าหนดทิศทางในการบริหารเชิงกลยทุธ์ และเม่ือเกิดการเปล่ียนแปลง สามารถส่ือสาร 
ท าความเขา้ใจเพื่อลดความขดัแยง้และรองรับความเปล่ียนแปลงรวมทั้งรองรับเหตุการณ์ฉุกเฉิน 
ไดล่้วงหนา้ 

ประเด็นค าถามท่ี 3 การมุ่งพฒันาองคก์ร มีความส าคญัต่อการบริหารจดัการองคก์รหรือไม่ 
อยา่งไร 
 “การมุ่งพฒันาองคก์รมีความส าคญักบัองคก์รเป็นอยา่งมากเพราะเป็นการปรับปรุง 
เป็นการเติมเตม็ส่วนท่ียงัเป็นจุดอ่อนขององคก์ร รวมถึงมีการปรับตวัใหท้นัต่อสถานการณ์ 
การเปล่ียนแปลงตามยคุตามสมยั เพื่อก่อใหเ้กิดวฒันธรรมท่ีดีขององคก์รและเพื่อใหก้ารบริหารงาน
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ท าใหเ้กิดความสามารถในการแข่งขนัและบรรลุตามเป้าหมายของ
องคก์รไดซ่ึ้งผูบ้ริหารของบริษทัฯท่านไดใ้หค้วามส าคญักบัการมุ่งพฒันาองคก์รเป็นอยา่งมาก 
ท่านสนบัสนุนทั้งนโยบายและงบประมาณท่ีจะท าใหบ้ริษทั ฯ มีการพฒันาอยา่งต่อเน่ืองเช่น 
เร่ืองคนท่านจะใหจ้ดัท าแผนฝึกอบรมเพื่อพฒันาพนกังานเป็นรายบุคคลตามต าแหน่งและจุดท างาน
เพื่อใหเ้กิดแนวคิดการปฏิบติัเป็นไปตามนโยบายเป้าหมายท่ีตั้งไวแ้ละในส่วนของการปรับตวั 
ตามสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงตามยคุตามสมยัทางบริษทั ฯ ไดมี้การน าเทคโนโลยต่ีาง ๆ เขา้มาใช้
ในการท างานเช่นหุ่นยนตโ์รบอทเช่ือมและระบบควบคุมประสิทธิภาพการท างานแต่ละ
กระบวนการเพื่อใหท้ราบถึงสถานะการผลิตท่ีเป็นปัจจุบนั และมองเห็นเพื่อทราบปัญหาล่วงหนา้
ได”้ (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 1 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 21 มีนาคม 2560) 
 “การมุ่งพฒันาองคก์รแน่นอนโครงสร้างองคก์รคือมนัมีผลต่อองคก์รอยูแ่ลว้ 
ถา้โดยเฉพาะในปัจจุบนัโครงสร้างองคก์รอาจจะตอ้งปรับตวัปรับโครงสร้างอาจไม่จ  าเป็นตอ้งเป็น
โครงสร้างท่ีใหญ่มากมายแต่เป็นองคก์รท่ีมีประสิทธ์ิภาพและสามารถเปล่ียนแปลง เปล่ียนแปลง 
ในท่ีน้ีหมายถึงวา่พฒันาไปไดเ้ร็วถา้องคก์รท่ีขนาดใหญ่การพฒันาหรือการท่ีจะเปล่ียนแปลงอะไร
อาจจะเป็นเร่ืองอยาก” (ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัคนท่ี 2 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 21 มีนาคม 2560) 
 “ปัญหาท่ีเรากลวัคือคือวา่องคก์รของเราผลิตแค่ผลิตภณัฑ์เดียว ช่วงหลงัจึงมีการน าเอา
ผลิตภณัฑใ์หม่มาด าเนินการผลิต และมีการโยกยา้ยพนกังานท่ีมีเพียง 19 คน ใหท้ างาน 
ไดห้ลากหลาย เราจะรอใหสิ้นคา้เดิมอยา่งเดียวคงไม่ได ้คงตอ้งพฒันาใหมี้การผลิตท่ีหลากหลาย
ข้ึน” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 3 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 21 มีนาคม 2560) 
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 “การมุ่งพฒันาองคก์รตามความเขา้ใจของผูต้อบ หมายถึงรายละเอียดในขอ้ปลีกยอ่ย 
ในการด าเนินกิจกรรมของการบริหารจดัการองคก์รดงันั้นการบริหารองคก์ารหากขาดความมุ่งหวงั
ในการพฒันาองคก์รยอ่มจะไม่มีความสมบูรณ์ในการด าเนินกิจกรรมนั้น ดงันั้นจึงถือวา่ส าคญัเฉก
เช่นท่ีกล่าวในขา้งตน้” (ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัคนท่ี 4 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 21 มีนาคม 2560) 
 “มีความส าคญัเพราะวา่การพฒันาองคก์ร คือ เป็นความพยายามท่ีเรามุ่งมัน่ท่ีจะท าให้เกิด
การเปล่ียนแปลงวฒันธรรมองคก์ร เป็นความพยายามท่ีจะใหอ้งคก์รเกิดการเปล่ียนแปลงทั้งระบบ
องคก์ร ทั้งเป็นทางการและไม่เป็นทางการแต่วา่เราควรท่ีจะมุ่งเนน้การพฒันาเปล่ียนแปลง
วฒันธรรมองคก์รเป็นหลกั ไม่ใช่มุ่งเนน้ท่ีการเปล่ียนแปลงของบุคคลแต่วา่การเปล่ียนแปลงของ
บุคคลก็จะเป็นผลพลอยไดข้องการเปล่ียนแปลงของวฒันธรรมองคก์ร” (ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัคนท่ี 5 
(นามสมมติ), สัมภาษณ์, 22 มีนาคม 2560) 
 “องคก์รของเราท่ีเห็นมา คิดวา่ถา้ใหป้ระเมินค่อนขา้งจะต ่า วสิัยทศัน์ของการท างาน 
แต่ละบุคคล ในเร่ืองของการวางแผน การจดัการของแต่ละบุคคลถา้ใหไ้ปตดัสินเขาเราก็ตดัสินได้
ไม่ทั้งหมด เพราะวา่เราก็ไม่ไดไ้ปอยูใ่นส่วนงานของเขาตรงนั้นแต่ถา้หากมองวา่ภาพร่วม 
ในการ Control คิดวา่ถา้เทียบกบัมาตรฐานเราค่อนขา้งท่ียงัต ่าอยู ่องคก์รของเราประกอบดว้ยก่ีอยา่ง 
หน่ึงในนั้นคือทรัพยากรบุคคลดว้ยหรือไม่ เช่นท่ีกล่าวไป ฉะนั้นคิดวา่ ในความคิดเห็นก่อนท่ีเราจะ
พฒันาในดา้นอ่ืนเราควรจะเพิ่มศกัยภาพในตวับุคลากรของเราก่อนเพื่อไม่วา่จะเป็นในดา้นของ 
การอบรม ส่งไปดูงานเพื่อเปิดโลกทศัน์ในการ รับรู้ส่ิงใหม่ ๆ ท่ีนอกเหนือจากในบริษทัเราท่ี 
ท่ีในบริษทัเราไม่มีอะไรประมาณน้ี จะไดเ้ปิดวสิัยทศัน์ของบุคคลของเรา ” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 6 
(นามสมมติ), สัมภาษณ์, 22 มีนาคม 2560) 
 “มีความส าคญัมาก โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในเร่ืองของวสิัยทศัน์ของผูบ้ริหาร การท่ีจะมี 
Direction การท่ีจะท าใหอ้งคก์รนั้นไปขา้งหนา้และจะไปไดอ้ยา่งไรทางประธานปัจจุบนัคือจะพดูย  ่า
ทุกระดบัคนทุกระดบัวา่ ทุกคนตอ้งมีเป้าหมายเพราะวา่เป้าหมายจะเป็นตวัท่ีจะท าให้คนในองคก์ร 
ท าใหต้วัเองพฒันากร และหลงัจากนั้นองคก์รจะพฒันาไปดว้ย เพราะฉะนั้นอยา่งของเราเองเราก็จะ
มี Project ท่ีจะท าร่วมกนัทุก ๆ ปี วา่ ช่ือ My target ตวัน้ี จะเป็น Drive ใหค้นคิดถึง Target แลว้
หลงัจากนั้นหวัหนา้งานของแต่ละคนท่ีทางนายเองก็จะพยายามใหเ้กิดข้ึนก็คือจะตอ้งเขา้ไปช่วยกนั 
Biff  วา่เพื่อใหถึ้ง Target นั้นมีวธีิการอยา่งไร” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 7 (นามสมมติ), สมัภาษณ์, 24 
มีนาคม 2560) 
 “มีความส าคญั เพราะการมุ่งพฒันาองคก์รจะน าไปสู่การพฒันาการท างานแบบเป็นทีม
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ท าใหก้ารบริหารจดัการองคก์รเป็นไปดว้ยความราบร่ืน มากยิง่ข้ึน”  
(ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 8 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 29 มีนาคม 2560) 
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 “ทางดา้นการพฒันาองคก์ร มีความส าคญักบัการบริหารจดัการองคก์รเน่ืองจากวา่ 
เราเรียกวา่นโยบายมนัชดัเจนวา่เราตอ้งต่อไปเบอร์หน่ึงคนถดั ๆ ไปก็ตอ้งเป็นคนในองคก์ร แลว้ก็
นโยบายเราจะไม่มีการรับผูบ้ริหารภายนอกอยูแ่ลว้  มนัเป็นการพฒันาผูบ้ริหาร แลว้เป็นการพฒันา
ยกระดบัจากคนท่ีเรามีอยูจ่ากภายใน แลว้ก็คนท่ีจะเติบโตเป็นเบอร์ 1 เบอร์ 2 ถดั ๆ ไป จากน้ีไป 
ก็ตอ้งเป็นคนในทอ้งถ่ิน คนในประเทศ จะไม่ไดเ้อาซีอีโอมาจากต่างประเทศเลยเป็นเร่ืองท่ีส าคญั
มากส าหรับท่ีน่ี” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 9 (นามสมมติ), สมัภาษณ์, 29 มีนาคม 2560) 
 “พฒันาองคก์ร ตวัน้ีน่าจะเป็นปัจจยัส าคญัท่ีสุดส าหรับบริษทัท่ีตอ้งการท่ีจะแข่งขนั 
ในตลาด เพราะวา่การท างานโดยทัว่ ๆ ไปทุกบริษทัก็ท าได ้และก็ทุกบริษทัก็มีการปรับปรุง 
เพราะฉะนั้นความแตกต่างท่ีจะท าใหบ้ริษทัแข่งขนัไดแ้ละประสบความส าเร็จไดก้็คือ การสามารถ
ในการท่ีจะปรับปรุงองคก์รอยูต่ลอดเวลา เพราะวา่แน่นอนวา่ในเร่ืองของระยะเวลาท่ีผา่นไป  
เร่ืองของบุคลากร เร่ืองของอะไรต่าง ๆ เปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา ถา้เราขาดการพฒันา ตรงน้ีก็จะ
กลายเป็นปัญหาของเราในอนาคต” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 10 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 29 มีนาคม 
2560) 
 ส่วนท่ี 2 บริษทัคู่คา้ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งในการติดต่อธุรกิจของกลุ่มธุรกิจเคร่ืองจกัร 
ท่ีใชใ้นการก่อสร้างบริษทัในกลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย 
 ประเด็นค าถามท่ี 3 พบวา่ ผูบ้ริหารในกลุ่ม มิโดริไก ประเทศไทย มีความสามารถ 
ดา้นการจดัการองคก์รในดา้นการมุ่งพฒันาองคก์รหรือไม่อยา่งไร 
 “เท่าท่ีทราบมาคือทางกลุ่มมิโดริไก ก็สามารถซพัพอร์ทงานกบัทางเราได ้ไดต้ลอด 
ทุกอยา่ง อยา่งเวลาท่ีงานเร่งด่วนเราร้องขอก็ไดต้ลอด ก็คือเป็นจุดเด่น” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 11 
(นามสมมติ), สัมภาษณ์, 23 มีนาคม 2560) 
 “มีการปรับปรุงอยูต่ลอดเวลา ซ่ึงสามารถมองเห็นไดเ้ลยวา่ องคก์รมีการพฒันาไป 
ในทางท่ีดีข้ึน ซ่ึงก็ส่งผลดีกบัเราท่ีจะด าเนินธุรกิจร่วมกนัต่อไปไดอ้ยา่งราบร่ืน” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั
คนท่ี 12 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 23 มีนาคม 2560) 
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ตารางท่ี 8  ประเด็นค าถามและประเด็นส าคญัจากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั ประเด็นค าถามท่ี 3 
 

ประเด็น
ค าถาม 

ประเด็นส าคัญจากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญธุรกจิเคร่ืองจักรทีใ่ช้ 
ในการก่อสร้างบริษัทในกลุ่ม มิโดริไก ประเทศไทย 

ปฏิบัติหน้าทีใ่นต าแหน่งผู้บริหารในธุรกจิ บริษัทคู่ค้า 

3.  การมุ่ง
พฒันาองคก์ร 

1.  การมุ่งพฒันาองคก์ร 
     1.1  ปรับปรุงเพื่อเติมเตม็ส่วนท่ีเป็นจุดอ่อนขององคก์ร 
     1.2  การน าเทคโนโลยต่ีาง ๆ เขา้มาใชใ้นการท างาน
แทนคน 
     1.3  ปรับโครงสร้างขององคก์รเพื่อง่ายต่อการบริหาร 
     1.4  ความพยายามท่ีเรามุ่งมัน่ท่ีจะท าใหเ้กิด 
การเปล่ียนแปลงวฒันธรรมองคก์ร 
     1.5  ควรเพื่อศกัยภาพในตวับุคลากร 
     1.6  มีก าหนดกิจกรรมเพื่อพฒันาองคก์รร่วมกนั 
     1.7  การสร้างคนรุ่นใหม่มาทดแทนโดยไม่รับบุคลากร
จากภายนอก 
     1.8  การปรับปรุงองคก์รเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะแข่งขนั
กบัตลาด  

1.  การมุ่งพฒันา
องคก์ร 
     1.1  สามารถ
รองรับงาน 
ไดต้ลอด แมว้า่ 
จะเป็นงานใหม่ 
หรืองานเร่งด่วน 
เป็นจุดเด่นของ
องคก์ร 
     1.2  องคก์ร 
มีการพฒันา 
ไปในทางท่ีดีข้ึน  
     1.3  มี 
การปรับปรุง 
อยูต่ลอดเวลา 

 
 จากผลการวจิยัพบวา่ การมุ่งพฒันาองคก์ร เป็นปัจจยัส าคญัในการแข่งขนักบัตลาด 
และเพื่อเติมเตม็ส่วนท่ีเป็นจุดอ่อน และการปรับโครงสร้างขององคก์รเพื่อง่ายต่อการบริหารงาน 
 ประเด็นค าถามท่ี 4 การเจรจาต่อรอง และการบริหารความขดัแยง้ มีความส าคญั 
ต่อการบริหารจดัการองคก์รหรือไม่ อยา่งไร 
 “ความส าคญัเป็นอยา่งมาก ในการบริหารงานต่าง ๆ จ าเป็นจะตอ้งมีการตดัสินใจในเร่ือง
ต่าง ๆ ซ่ึงหากอีกฝ่ายมีความเห็นไม่ตรงกนั ก็ตอ้งมีการเจรจาต่อรองกนั เพื่อไม่ให้เกิดความขดัแยง้ 
ซ่ึงในการเจรจาต่อรองนั้นจ าเป็นจ าตอ้ง ทราบขอ้เท็จจริงทั้งของเราและของอีกฝ่ายหน่ึงและอธิบาย
ดว้ยเหตุและผลจนท าใหอี้กฝ่ายยอมรับไดจึ้งจะไม่เกิดความขดัแยง้ ผูบ้ริหารท่ีขาดทกัษะทั้ง 2 ดา้นน้ี
มกัจะไม่ค่อยประสบความส าเร็จเพราะไม่สามารถ เจรจาใหไ้ดต้ามเป้าหมายกลบักนักลบัเกิด 
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ความขดัแยง้ข้ึน ในองคก์ร” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 1 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 21 มีนาคม 2560) 
 “แน่นอนเพราะวา่อนัน้ีมนัก็เป็นในเร่ืองของการบริหารการความขดัแยง้หรือการเจรจา
ต่อรองมนัตอ้งมีอยูใ่นธุรกิจอยูแ่ลว้และโดยเฉพาะในองคก์รเดียวกนัความขดัแยง้มนัก็ตอ้งเกิด
ข้ึนอยูแ่ลว้เพราะฉะนั้นส่ิงส าคญัก็คือท าอยา่งไรไม่ใหค้วามขดัแยง้นั้นก่อให้เกิดผลเสียต่อองคก์ร 
แต่ตอ้งพยายามท าใหค้วามขดัแยง้นั้นนะ เป็นผลดีต่อองคก์รโดยท าความขดัแยง้นั้นนะใหเ้ป็น
เหมือนการเปล่ียนแปลงการพฒันาใหม้นัดีข้ึน” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 2 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 
21 มีนาคม 2560) 
 “องคก์รไม่มีความขดัแยง้ เพราะมีคนนอ้ย เพราะถา้มีปัญหาอะไรก็จะเรียกมาคุยกนั
โดยตรง มีการประชุมแถวทุกวนั ออกก าลงักายทุกวนั ถา้ใครหายไปก็รู้ทนัที” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 
คนท่ี 3 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 21 มีนาคม 2560) 
 “การเจรจาต่อรองถือเป็นส่ิงส าคญัมากกบัการบริหารความขดัแยง้ เพราะปัญหา 
ความขดัแยง้เป็นปัญหาท่ีบัน่ทอดประสิทธิภาพของงาน สัมพนัธภาพระหวา่งบุคคล ดงักล่าว ซ่ึงผูท่ี้
จะท าหนา้ท่ีดงักล่าวไดดี้นั้นจะตอ้งเป็นผูท่ี้มีศิลปะในการเจรจาต่อรองผูบ้ริหารฐานะบุคคลดงักล่าว
ตอ้งมีทกัษะในการเจรจาต่อรองท่ีดี ” (ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัคนท่ี 4 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 21 มีนาคม 
2560) 
 “มีความส าคญัเพราะวา่อยา่งแรกการเจรจาต่อรองก็คือ การท่ีเราสนทนาส่ือสาร
จุดมุ่งหมายเพื่อใหแ้กไ้ขความขดัแยง้เพื่อสร้างขอ้ตกลงระหวา่งหลายฝ่ายเพื่อจะต่อรองเง่ือนไขหรือ
สนองความพึงพอใจต่าง ๆ ของแต่ละฝ่าย ซ่ึงความขดัแยง้เป็นเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนเม่ือบุคคลหรือทีม
มีความเห็นไม่สอดคลอ้ง แต่การขดัแยง้ท่ีเหมาะสมจะน าไปสู่การเปล่ียนแปลง สร้างสรรคข์อง
องคก์ร ซ่ึงการบริหารความขดัแยง้จึงเป็นส่ิงจ าเป็นท่ีเราจะตอ้งสร้างสรรคอ์าศยัความสามารถของ
ผูบ้ริหารร่วมถึงฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง โยการพิจารณาน ากลยทุธ์ท่ีเหมาะสมมาใชเ้ป็นเคร่ืองมือ 
ในการบริหารความขดัแยง้น้ี” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 5 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 22 มีนาคม 2560) 
 “ดว้ยปกติธรรมชาติของคน มนัยอ่มมีในเร่ืองของการท างานท่ีมีความขดัแยง้โตแ้ยง้กนั 
แต่ความขดัแยง้โตแ้ยง้นั้นยนือยูบ่นพื้นฐานของการมีเหตุมีผลในหวัขอ้ท่ีเราโตแ้ยง้กนัวา่คือ  
งานเราโตแ้ยง้กนัในเร่ืองของงานเพื่อใหง้านออกมาส าเร็จและผลกัดนัไปดว้ยกนัสู่จุดมุ่งหมาย 
ท่ีส าเร็จ เป็นไปไม่ไดท่ี้จะไม่มีการโตแ้ยง้กนัเกิดข้ึน เพื่อใหง้านออกมาส าเร็จ” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 
คนท่ี 6 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 22 มีนาคม 2560) 
 “มีมาก โดยเฉพาะในมุนของฝ่ายบุคคลเองหรือทางดา้นของเรา เราค าวา่เจรจาต่อรองเรา
อาจไม่ไดไ้ปต่อรองราคาหรืออะไรอยา่งน้ี แต่วา่มนัเป็นการพดูคุยแลว้มองวา่ค าวา่เจรจาต่อรองน้ี
อาจจะหมายถึงท าใหค้นในองคก์รมีทศันคติหรือมุมมองท่ีไปในทิศทางเดียวกนักบัองคก์ร 
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ซ่ึงอยา่งบริษทัเราเองเป็นบริษทัรูปแบบขนาดเล็ก คนประมาณ 100 น้ี แต่วา่กวา่ท่ีจะสร้างใหค้นไป
ในทิศทางเดียวกนั ไม่ง่ายเพราะฉะนั้นลกัษณะของค าวา่เจรจาต่อรอง ก็มีแต่ไปในทิศทางท่ีวา่เจรจา
ต่อรองเพื่อมองในทิศทางเดียวกนั 
 ความขดัแยง้ไปในเร่ืองของการทะเลาะววิาทเราไม่เคยเกินแต่คิดกวา่ความขดัแยง้ 
มีทุกระดบั เช่นเห็นไม่ตรงกนัตั้งแต่ระดบัของเด็ก ๆ เอง ท่ีมองเด็กกบัเด็ก เช่นคนน้ีท าแบบน้ี 
มองแลว้เห็นไม่ตรงกนั เด็กกบัหวัหนา้ระดบัตน้ เด็กกบัหวัหนา้ระดบัสูงข้ึนมาร่วมถึงคนท่ีระดบัสูง
กบัระดบัสูงดว้ยกนัอะไรประมาณน้ี ก็มีทุก ๆ จุด ท่ีน้ี ถา้เป็นส่วนท่ี 2 เร่ืองของการจดัการ 
ความขดัแยง้เพื่อไม่ให้เกิดการทะเลาะววิาท แน่นอนกฎของบริษทัมนัก็มีอยูแ่ลว้แต่มองวา่ 
การขดัแยง้ไม่ใช่มุมท่ีแยเ่สมอไป ใหมี้ก็ดี แต่วา่ตวัของคนท่ีอยูใ่นระดบัสูงหรือในระดบัจดัการ
จะตอ้ง Control อยา่งไรก็ไดใ้หอ้ยูใ่นระดบัท่ีขดัแยง้แต่วา่ไม่ใช่เชิงทะเลาะววิาทเพื่อท าใหม้นัเกิด
ความพฒันา เพราะถา้มองไปในทิศทางเดียวกนัมนัก็ไม่มี ท่ีเขาเรียกวา่ Configuration ท่ีจะท าให้
พฒันาไปเลย คือการใชค้วามขดัแยง้เพื่อพฒันาแต่ตอ้งจดัการใหไ้ด”้ (ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัคนท่ี 7  
(นามสมมติ), สัมภาษณ์, 24 มีนาคม 2560) 
 “ความส าคญั เพราะเป็นการน า 2 ฝ่ายท่ีมีผลประโยชน์ขดัแยง้กนั มาเจรจา รับฟังเหตุผล
และสรุปท าขอ้ตกลงร่วมกนั เม่ือทั้ง 2 ฝ่ายมีความเขา้ใจร่วมกนัแลว้ก็จะท าใหก้ารบริหารจดัการ
องคก์รนั้น เป็นไปดว้ยความราบร่ืนมากยิง่ข้ึน” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 8 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 
29 มีนาคม 2560) 
 “ทางดา้นการเจรจาต่อรอง อนัน้ีอาจจะยากหน่อยก็เหมือน ๆ กบัขา้งบน จริง ๆ แลว้เรามี 
Responsibility ท่ีชดัเจนอยูแ่ลว้ มีคู่คา้ท่ีชดัเจนอยูแ่ลว้ เพราะฉะนั้นเราเนน้ในเร่ืองของเรียกวา่ Win-
win relation ดีกวา่ เพราะฉะนั้นการเจรจาต่อรองก็ไม่ไดเ้ป็นปัจจยัส าคญัในการด าเนินธุรกิจ 
 ดา้นการบริหารความขดัแยง้ อนัน้ีก็มีส่วนท่ีส าคญั ก็อยา่งท่ีบอกก็คือวา่การท่ีเรา Hand 
over งานหลายอยา่งแน่นอนวา่แต่วา่ Culture หรือวา่ Dicision ในองคก์ร มนัมีความแตกต่าง 
ผลการรับรู้มนัแตกต่างกนั เพราะฉะนั้นเร่ืองการบริหารความขดัแยง้เป็นเร่ืองส าคญั การท าอะไร 
ก็ตามตอ้งระมดัระวงั เพราะมี วฒันธรรมท่ีแตกต่างกนัมาอยูเ่หมือนกนั” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 9 
(นามสมมติ), สัมภาษณ์, 29 มีนาคม 2560) 
 “เร่ืองของความขดัแยง้หรือการเจรจาต่อรอง ประเด็น คือ ความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั 
เวลาเราต่อรอง ถา้เราเอาเฉพาะค าพดูของแต่ละฝ่ายมาใชใ้นการตดัสินมนัคงไม่ใช่ แต่มนัเป็นเร่ือง
ของความเช่ือถือระหวา่งกนั เพราะฉะนั้น การเขา้เจรจาเป็นจุดสุดทา้ยของการด าเนินการ แต่วา่เรา
จะตอ้งมีการสร้างความเช่ือถือ ความไวว้างใจกนั และไม่ก็มีอคติต่อกนั ก่อนท่ีจะเขา้เจรจาแลว้
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หลงัจากนั้น การเจรจาก็ใหเ้กียรติซ่ึงกนัและกนัและหลงัจากการเจรจาแลว้ก็ถือวา่ตอ้งยุติ ไม่เก็บเอา
ไปเป็นปัญหาประเด็นต่อไปในอนาคต เพราะฉะนั้นถา้เราท าได ้3 อยา่งน้ี ก็จะท าใหเ้กิด 
ความไวว้างใจ คือ จบแลว้จบเลยท่ีเกิดในหอ้งนั้น แต่วา่มีบางจุดบางช่วงท่ีเราจะตอ้งการน าไป
ปรับปรุงพฒันาตรงจุดท่ีจะเกิดจากความขดัแยง้ดว้ย” (ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัคนท่ี 10 (นามสมมติ), 
สัมภาษณ์, 29 มีนาคม 2560) 
 ส่วนท่ี 2 บริษทัคู่คา้ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งในการติดต่อธุรกิจของกลุ่มธุรกิจเคร่ืองจกัรท่ีใช้
ในการก่อสร้างบริษทัในกลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย 
 ประเด็นค าถามท่ี 3 พบวา่ ผูบ้ริหารในกลุ่ม มิโดริไก ประเทศไทย มีความสามารถ 
ดา้นการจดัการองคก์รในดา้น การเจรจาต่อรอง และการบริหารความขดัแยง้ หรือไม่ อยา่งไร 
 “เป็นไปไดด้ว้ยดี สามารถรองรับงานไดต้ลอด เช่น จะมีการเจรจาวา่ขออนุญาตเป็นวนั
อ่ืนไดไ้หม อะไรอยา่งน้ีไหม ประมาณน้ี มี แต่วา่มนัก็ไม่ถึงครบก าหนดการผลิตของเรา แต่ถา้มี
ผลกระทบก็จะคุยกนั” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 11 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 23 มีนาคม 2560) 
 “ดา้นการเจราต่อรอง เห็นอยูเ่สมอ แต่ไม่ใช่เจรจาเพื่อลดราคา แต่มีการต่อรอง 
การส่งมอบ โดยมีเหตุผลท าใหเ้ราเขา้ในวา่ส่ิงท่ีร้องขอไปเพื่ออะไร แลว้เราก็สามารถไปด าเนินการ
ต่อได ้ดา้นความขดัแยง้นอ้ยมาก เพราะจะจดัการปัญหาก่อนเกิดความขดัแยง้ ซ่ึงถือไดว้า่ช่วยใหเ้รา
ท างานดว้ยกนัไดอ้ยา่งราบร่ืน” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 12 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 23 มีนาคม 
2560) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



103 

 

ตารางท่ี 9  ประเด็นค าถามและประเด็นส าคญัจากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั ประเด็นค าถามท่ี 4 
 
ประเด็นค าถาม ประเด็นส าคัญจากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ธุรกจิเคร่ืองจักรทีใ่ช้ 

ในการก่อสร้าง บริษัทในกลุ่ม มิโดริไก ประเทศไทย 

ปฏิบัติหน้าทีใ่นต าแหน่งผู้บริหารในธุรกจิ บริษัทคู่ค้า 

4.  การเจรจา
ต่อรอง และ 
การบริหาร 
ความขดัแยง้ 

1.  การเจรจาต่อรอง  
     การเจรจาต่อรองเพื่อคนในองคก์รมีทศันคติ
หรือมุมมองเดียวกนัได ้
2.  การบริหารความขดัแยง้  
     2.1  ตอ้งทราบขอ้เทจ็จริงและอธิบายดว้ยเหตุผล 
เม่ือต่างฝ่ายต่างยอมรับจะไม่เกิดความขดัแยง้ 
     2.2  ความขดัแยง้อาจส่งผลเสียต่อองคก์ร 
แต่บางคร้ังความขดัแยง้เป็นการเปล่ียนแปลง 
ใหอ้งคก์รดีข้ึน 
     2.3  การส่ือสารจุดมุ่งหมายเพื่อแกไ้ข 
ความขดัแยง้ เพื่อสร้างขอ้ตกลงร่วมกนั 
     2.4  การขดัแยง้หรือโตแ้ยง้ควรอยูบ่นพื้นฐาน
ของการมีเหตุมีผล และการโตแ้ยง้เพื่อผลกัดนั 
ใหง้านออกมาส าเร็จ 
     2.5  ประเด็นคือตอ้งไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั 
ก็สามารถลดความขดัแยง้ได ้

1.  การเจรจาต่อรอง  
     เพื่อใหง้านออก 
มาตามก าหนด และ 
ไม่มีผลกระทบกบั 
ทั้งสองฝ่าย 
2.  การบริหาร 
ความขดัแยง้  
     จะจดัการปัญหา
ก่อนเกิดความขดัแยง้
เสมอ  

 
 จากผลการวจิยัพบวา่ การเจรจาต่อรอง และการบริหารความขดัแยง้ ความขดัแยง้ 
อาจส่งผลเสียต่อองคก์ร แต่บางคร้ังความขดัแยง้เป็นการเปล่ียนแปลงใหอ้งคก์รดีข้ึน ซ่ึงจะตอ้ง
เจรจาต่อรองบนพื้นฐานของเหตุและผลเพื่อสร้างขอ้ตกลงร่วมกนั 
 ประเด็นค าถามท่ี 5 การปรับตวัและยดืหยุน่ ความเช่ียวชาญการบริหาร มีความส าคญั 
ต่อการบริหารคน หรือไม่ อยา่งไร 
 “มีความส าคญัเน่ืองจากการบริหารคนเป็นศาสตร์และศิลป์อยา่งหน่ึงตอ้งใช ้
ทั้งการปรับตวั ความยดืหยุน่ และความรู้ความเช่ียวชาญงานในการบริหารไปควบคู่กนั เพื่อใหเ้กิด
การปรับตวั มีความยดืหยุน่เน่ืองจากคนมีความรู้สึก มีความคิด หากเราใชค้วามเช่ียวชาญ 
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เพียงบริหารอยา่งเดียวก็จะไม่มีความยดืหยุน่ ท าใหค้นเกิดความรู้สึก วา่มาท างานเพียงอยา่งเดียว
ไม่ไดมี้ความรักความผกูพนัในองคก์ร เพราะเคา้ยงัไม่ไดรั้บรู้ถึงความเขา้อกเขา้ใจ ความเห็นใจ  
เห็นในคุณค่าในการท างานของเขา  หากปล่อยไวน้านไปจะท าใหเ้กิดปัญหาเร่ืองคนข้ึน ดงันั้น 
ในการบริหารคนเราจะเนน้ใชท้ั้ง 2 ส่ิงควบคู่กนัไปเพราะเป็นการบริหารคนซ่ึงมีความคิดและจิตใจ 
นัน่เอง” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 1 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 21 มีนาคม 2560) 
 “ก็ความยดืหยุน่มนัก็ตอ้งดูวา่เป็นการบริหารในแง่ไหน ถา้ในแง่ของกฎระเบียบของ
บริษทัความยดืหยุน่ก็ถา้มีนอ้ยท่ีสุดก็จะดี แต่ถา้เกิดวา่จะวา่ถา้ไม่มีเลยบางคร้ังมนัก็จะอาจจะมี
ผลเสียไดเ้พราะวา่บางทีมนัก็ตอ้งดูเหตุผลดูลกัษณะของเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึน บางอยา่งมนัก็
จ  าเป็นตอ้งมีความยดืหยุน่เพื่อใหอ้งคก์รสามารถด าเนินงานต่อไปไดแ้ต่ทั้งน้ีทั้งนั้นความยดืหยุน่ 
ก็ตอ้งเห็นชอบโดยคนส่วนใหญ่ ” (ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัคนท่ี 2 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 21 มีนาคม 
2560) 
 “ไม่ส าคญั เพราะเราไม่ไดรั้บพนกังานใหม่มานานแลว้จึงไม่จ  าเป็นตอ้งปรับตวัอะไรมาก 
ถามวา่ยดืหยุน่ส าคญัไหม คิดวา่มีอะไรท่ีพอจะช่วยกนัไดก้็ช่วย ไปตามนั้น” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 
3 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 21 มีนาคม 2560) 
 “มีความส าคญัอยา่งยิง่ยวด เพราะการท างานท่ีเป็นปัญหาส่วนใหญ่นั้นเกิดข้ึนท่ีคน 
ซ่ึงคนเป็นบุคลากรท่ีส าคญัขององคก์รดงันั้นผูท่ี้จะเป็นนกับริหารการเปล่ียนแปลงท่ีดีจะตอ้งเขา้ใจ
ถึงบริบทของการจดัการกบัคนโดยใชห้ลกัการในการปรับตวั และตอ้งอาศยัความยดืหยุน่ 
ในการท างาน อนัถือวา่เป็นส่วนหน่ึงของยทุธวธีิเก่ียวกบัการบริหาร” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 4 
(นามสมมติ), สัมภาษณ์, 21 มีนาคม 2560) 
 “มีเพราะวา่การปรับตวัหรือยืดหยุน่เป็นความสามารถในการปรับปรุงเปล่ียนแปลง 
การท างานใหมี้ประสิทธิภาพเหมาะสมกบัสถานการณ์ท่ีหลากหลายตลอดจนเราสามารถจะเปิดใจ
รับฟังความคิดเห็นท่ีจะน ามาปรับใชโ้ดยตั้งอยูบ่นความเหมาะสมในส่วนของความเชียวชาญ 
การบริหาร ก็เป็นความสามารถอาจจะดา้นใดดา้นหน่ึงท่ีสามารถปฏิบติัไดดี้โดดเด่นเชียวชาญซ่ึง
สามารถน ามาใชใ้นองคก์ร” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 5 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 22 มีนาคม 2560) 
 “ส าหรับความคิดของตวัเองยอมรับวา่มี คือวา่มนัไม่ตอ้งฟิตตายตวัวา่กฎระเบียบ คือ 
ทุกคนตอ้งท าตามกฎระเบียบอยูแ่ลว้ใช่หรือไหม กฎระเบียบมีไวใ้หป้ฏิบติัแต่ในการปฏิบติัมนัตอ้ง
ยดืหยดุดว้ยเหตุผลของมนั สมเหตุสมผลหรือไม่ประมาณน้ี” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 6 (นามสมมติ), 
สัมภาษณ์, 22 มีนาคม 2560) 
 “ปรับตวัและยดืหยุน่ก็คือสูงมากเพราะวา่อยา่งในองคก์รของเราจากประสบการณ์ 
ท่ีอยูท่ี่น้ีมนัปรับเปล่ียนอยา่งรวดเร็ว เร่ืองของยดืหยุน่ อยา่งท่ีบอกในแต่ละวนัเองเปล่ียนแปลง 
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เยอะมากดว้ยความท่ีองคก์รเราเป็นองคก์รเล็กคือถา้เป็นองคก์รใหญ่การยดืหยุน่การเปล่ียนแปลง 
อาจจะท าไดอ้ยากแต่ของเรามนัเปล่ียนตลอดเวลาเพราะฉะนั้นตวัของพนกังานระดบัเด็ก ๆ  
อาจจะไดรั้บผลกระทบในระดบัหน่ึงแต่ระดบัท่ีอยูติ่ดกบันายอาจจะตอ้งปรับนิดหน่ึงเร่ืองของ 
ความยดืหยุน่ส่วนตวั ตวันายเองก็ตอ้งเป็นอยา่งนั้นดว้ยเหมือนกนัคือไม่วา่จะอะไรเขา้มาจะตอ้ง
ยดืหยุน่และรับมือกบัมนัใหไ้ด ้
 อยา่งความเชียวชาญเร่ืองของการจดัการองคก์ร ค่อนขา้งเป็นคนท่ีมีความสามารถ คือ 
แกเบส 20 ปี 20 กวา่ปี เบสมาทางดา้นเซล จดัซ้ือ แต่วา่พอมาเป็นประธานท่ีน้ีแกตอ้งดูในมุมของ 
Production ดว้ยแกก็จะมีพื้นอยูแ่ละก็สามารถสั่งการและจดัการไดเ้ป็นอยา่งดี ก็คิดวา่ในมุมของ 
การจดัการองคก์ร การจดัการงานแลว้ก็เร่ืองของของบุคคลค่อนขา้งครบถว้น” (ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั 
คนท่ี 7 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 24 มีนาคม 2560) 
 “มีความส าคญั เพราะการปรับตวัและยดืหยุน่ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพจะท าใหค้นเรา 
มีความพร้อมในการรองรับไดห้ลายสถานการณ์เม่ือมีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึน ส่งผลใหอ้งคก์ร
สามารถบริหารคนไดอ้ยา่งราบร่ืนดว้ย” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 8 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 29 
มีนาคม 2560) 
 “การปรับตวัและความยดืหยุน่อนัน้ีก็ส าคญั แลว้อยา่งท่ีบอกก็คือวา่ เรามี เรามีเร่ืองของ 
Rotation เพราะฉะนั้นเน่ียเร่ืองเหล่าน้ีถา้มนัจะไปได ้อะไรสักอยา่งก็ตอ้งมีความยดืหยุน่ ตอ้งมี 
การปรับตวั 
 ทางดา้นความเช่ียวชาญทางดา้นการบริหาร ก็จ  าเป็น เพราะวา่เราก็สัมผสัไดว้า่แต่ละยคุ
แต่ละสมยับุคลิกภาพของผูน้ าทุกยคุเน่ียมนัก็มีความแตกต่าง แลว้ก็สัมผสัไดถึ้งวา่ถา้เป็นเบอร์หน่ึง 
ถา้เบอร์หน่ึงเก่งการเอาจริงเอาจงักบัส่ิงต่าง ๆ ก็เราจะเป็น Effective ท่ีมนัชดัเจนกบับุคลิกภาพของ
ผูน้ า” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 9 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 29 มีนาคม 2560) 
 “ความยดืหยุน่ เราก็ตอ้งมองวา่ส่ิงท่ีเราพิจารณามนัเป็นเร่ืองระยะสั้นหรือระยะยาว  
ถา้เป็นเร่ืองระยะสั้นก็สามารถท่ีจะใหค้วามยดืหยุน่ได ้แต่ถา้เป็นเร่ืองผลกระทบท่ีสะสมหรือวา่ 
เป็นผลลพัธ์ผกูพนักนัในระยะยาวก็คงตอ้งใหมี้ความยดืหยุน่ไดน้อ้ย อนัน้ีคงตอ้งท าความเขา้ใจวา่ 
บางเร่ืองบอกวา่ยดืหยุน่ แต่วา่ยดืหยุน่แลว้ผกูพนัไปอีก 10 ปี 20 ปี เราก็ไม่ควรท่ีจะไปยดืหยุน่  
แต่ถา้วา่ยดืหยุน่เฉพาะวนัน้ี เดือนน้ี หรือวา่ปีน้ี มนัก็คงพอท่ีจะยดืหยุน่กนัได”้ (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 
คนท่ี 10 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 29 มีนาคม 2560) 
 ส่วนท่ี 2 บริษทัคู่คา้ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งในการติดต่อธุรกิจของกลุ่มธุรกิจเคร่ืองจกัรท่ีใช้
ในการก่อสร้างบริษทัในกลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย 
 



106 

 

 ประเด็นค าถามท่ี 4 พบวา่ ผูบ้ริหารในกลุ่ม มิโดริไก ประเทศไทย มีความสามารถ 
ดา้นการจดัการคน ในดา้นการปรับตวัและยืดหยุน่ ความเช่ียวชาญการบริหารหรือไม่ อยา่งไร 
 “มีการปรับตวัหรือวา่มีเร่ืองของความยดืหยุน่ สามารถช้ีแจงหรือปรับตวัในสถานการณ์
ท่ีอาจจะเกิดข้ึน มีการปรับตวัหรือวา่มียดืหยุน่” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 11 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 
23 มีนาคม 2560) 
 “การยดืหยุน่ค่อนขา้งสูง แต่ทราบวา่ไม่ไดเ้ป็นผลดีเท่าไหร่แต่ก็ท  าให้เราท างานกนัง่าย
ข้ึน และเช่ือวา่ผูบ้ริหารมีความเช่ียวชาญในการบริหารงานเพื่อสร้างความยดืหยุน่ท่ีเป็นประโยชน์
ทั้งสองฝ่าย” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 12 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 23 มีนาคม 2560) 
 
ตารางท่ี 10  ประเด็นค าถามและประเด็นส าคญัจากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั  
                    ประเด็นค าถามท่ี 5 
 
ประเด็นค าถาม ประเด็นส าคัญจากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญธุรกจิเคร่ืองจักรทีใ่ช้ 

ในการก่อสร้างบริษัทในกลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย 

ปฏิบัติหน้าทีใ่นต าแหน่งผู้บริหารในธุรกจิ บริษัทคู่ค้า 

5.  การปรับตวั
และการยดืหยุน่ 
ความเช่ียวชาญ
การบริหาร 

1.  การปรับตวั 
     ตามสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน 
2.  ความยดืหยุน่ 
     2.1  ดา้นกฎระเบียบไม่ควรมี 
     2.2  ดูเหตุผลลกัษณะของเหตุการณ์ 
อาจจ าเป็นตอ้งยดืหยุน่ 
     2.3  ความยดืหยุน่เป็นบริบทหน่ึงของ 
การบริหาร 
     2.4  ความยดืหยุน่ควรพิจารณาถึงผลกระทบ 
ถา้ระยะสั้นก็ยดืหยุน่ได ้แต่ถา้ระยะยาวยดืหยุน่ 
ไดน้อ้ย 

1.  การปรับตวั   
     ตามสถานการณ์ 
ท่ีเกิดข้ึน 
2.  ความยดืหยุน่ 
     ไม่เป็นผลดี 
แต่ท าใหก้ารท างาน 
ง่ายข้ึน 
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ตารางท่ี 10  (ต่อ) 
 
ประเด็นค าถาม ประเด็นส าคัญจากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญธุรกจิเคร่ืองจักรทีใ่ช้ 

ในการก่อสร้างบริษัทในกลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย 

ปฏิบัติหน้าทีใ่นต าแหน่งผู้บริหารในธุรกจิ บริษัทคู่ค้า 

 3.  ความเช่ียวชาญการบริหาร 
     คนมีความรู้สึก มีความคิด หากเราใช้ 
ความเช่ียวชาญการบริหารเพียงอยา่งเดียว 
อาจก่อให้เกิดความไม่ผกูพนัในองคก์ร 

 

 
 จากผลการวจิยัพบวา่ การปรับตวัและการยดืหยุน่ ความเช่ียวชาญการบริหาร 
ดา้นกฎระเบียบไม่ควรมีการยดืหยุน่แต่ควรพิจารณาถึงผลกระทบ เช่น ผลกระทบระยะสั้น 
สามารถยดืหยุน่ได ้แต่ผลกระทบระยะยาวไม่ควรยดืหยุน่ เพราะความยดืหยุน่เป็นบริบทหน่ึงของ
การบริหารและเพื่อสร้างความผกูพนัในองคก์ร 
 ประเด็นค าถามท่ี 6 การท างานเป็นทีม การประสานงาน การสร้างมนุษยสัมพนัธ์ 
การมอบหมายงาน มีความส าคญัต่อการบริหารคน หรือไม่ อยา่งไร 
 “มีความส าคญัเพราะการท างานในองคก์รนั้นเราไม่สามารถท างานเพียงคนเดียวได ้
เราตอ้งมีทีมงานท่ีคอยช่วยเหลือกนั ซ่ึงมีทั้งทีมงานภายในแผนกเดียวกนั และทีมงานต่างแผนก 
ท่ีท างานตามหนา้ท่ีของตนเองตามท่ีไดรั้บมอบหมายเพื่อให ้บรรลุผลร่วมกนั และในการท างาน 
ไม่วา่จะเป็นภายในแผนกเดียวกนั หรือต่างแผนก เราตอ้งมีการประสานงานกนัให้ดี ส่ือสารกนั 
ใหช้ดัเจนและรวดเร็วใหท้นัเหตุการณ์ ซ่ึงบางคร้ังเราก็ไม่สามารถตดัสินในเองได ้ดว้ยความรู้และ
ประสบการณ์ท่ีแตกต่างกนั จึงตอ้งมีทีมงานท่ีมีความรู้และประสบการณ์ในดา้นต่าง ๆ น าขอ้มูลท่ีมี
ไปประสานงานกบัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง นอกจากนั้น การสร้างมนุษยส์ัมพนัธ์ ก็เป็นเร่ืองท่ีจ าเป็น 
เพราะการท่ีเราจะไดม้าซ่ึงการท างานเป็นทีมหรือการประสานงานท่ีดีนั้น เราตอ้งสร้างมนุษย์
สัมพนัธ์ก่อน การมีมนุษยส์ัมพนัธ์เหมือนเป็นตวัเช่ือมใหเ้กิดการการท างานเป็นทีมและ
ประสานงานท่ีมีประสิทธิภาพ” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 1 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 21 มีนาคม 2560) 
 “แน่นอนพวกน้ีก็คือตอ้งมีความส าคญัอยูแ่ลว้โดยเฉพาะองคก์ร องคก์รก็คือคนหลาย ๆ 
คนร่วมกนัท างานเพื่อใหป้ระสบความส าเร็จเพราะฉะนั้นการท างานเป็นทีมก็จะก่อใหเ้กิด
ผลประโยชน์กบัองคก์รนั้น ๆ การท่ีจะท าใหที้มมีประสิทธิภาพก็ยิง่ดีต่อองคก์ร” (ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั
คนท่ี 2 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 21 มีนาคม 2560) 
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 “เราใหค้วามส าคญัเร่ือง ไคเซ็นเป็นหลกั เพื่อสร้างการท างานเป็นทีม มีการมอบหมาย 
ใหด้ าเนินการท าไคเซ็นกลุ่ม ในแต่ละเดือนจะมีการหมุนเวยีนมาน าเสนอ และจะตอ้งหมุนเวยีนกลุ่ม 
ซ่ึงจะตอ้งไม่ซ ้ ากนั เพื่อจะท าใหพ้นกังานมีการท างานเป็นทีมมีการประสานงานระหวา่งกนัเป็น
อยา่งดี ซ่ึงบริษทั ก็ใหค้วามส าคญัในเร่ืองน้ีมาก” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 3 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 
21 มีนาคม 2560) 
 “มีความส าคญัมาก เพราะการท างานนั้น คนไม่ไดท้  างานเพียงโดยล าพงั แต่คนท างาน
โดยท าตามความมุ่งหวงั และเป้าหมายท่ีองคก์รก าหนด ซ่ึงระหวา่งทางของการจะไปถึงเป้าหมาย
นั้น ยงัตอ้งมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งอาศยัความร่วมมือในการท างานของทุก ๆ คน ทุก ๆ ฝ่าย  
เพื่อร่วมกนับูรณาการณ์ การมีปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัอนัจะน ามาซ่ึงการท างานเป็นทีม และจะท าให้
องคก์รบรรลุถึงเป้าหมายขององคก์รโดยง่าย ” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 4 (นามสมมติ), สมัภาษณ์,  
21 มีนาคม 2560) 
 “มีความส าคญั การท างานเป็นทีมเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็น เป็นความร่วมมือของบุคคลเพื่อท่ีจะให้
เรามาบรรลุเป้าหมายร่วมกนั การประสานงานก็เป็นการจดัคนใหอ้งคก์รท างานสัมพนัธ์กนัโดย
ไม่ใหเ้กิดความสับสนขดัแยง้เพื่อใหท้  างานไดอ้ยา่งราบร่ืนท าใหง้านมีประสิทธิภาพ การสร้างมนุษย์
สัมพนัธ์ก็คือเป็นการจูงใจให้ผูป้ฏิบติังานภายใตส้ถานการณ์ท่ีเป็นอยูใ่ห้เกิดความพึงพอใจ 
ในงานและก็สามารถท างานใหป้ระสบความส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์รได ้การมอบหมายงาน 
ก็จะเป็นการกระจายพื้นท่ีรับผดิชอบและอ านาจการตดัสินใจ ภายใตข้อบเขตท่ีก าหนดใหผู้อ่ื้น
ปฏิบติั ซ่ึงอาจจะท าใหผู้บ้ริหารไดรั้บประโยชน์ โดยอาจจะท าใหมี้เวลามากข้ึน และเป็นการเปิด
โอกาสใหก้บัพนกังานไดแ้สดงความสามารถ เพื่อเป็นการเตรียมพร้อมท่ีพนกังานท่ีเรามอบหมาย
งานใหก้ลา้พิสูจนร์ะดบัท่ีสูงกวา่” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 5 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 22 มีนาคม 
2560) 
 “ทุกหวัขอ้ท่ีพดูมามีความส าคญัหมด คือวา่การบริหารก็ตอ้งพึงคนในระหวา่งท่ีคนยอ่มมี
ความส าพนัธ์กนัในเร่ืองของงานแต่ละแผนกก็จะตอ้งมีการสานสัมพนัธ์ท่ีดีเพื่อใหก้ารประสานงาน
ของเราราบร่ืนไปไดด้ว้ยดี ทั้งหมดทุกหวัขอ้น่าจะสัมพนัธ์หรือเดินไปในทิศทางเดียวกนั”  
(ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 6 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 22 มีนาคม 2560) 
 “จ าเป็นมากแลว้ก็อนัน้ีน่าจะเป็นจุดเด่นของการท างานองคก์รญ่ีปุ่น ดว้ยความท่ี
วฒันธรรมแบบสไตลญ่ี์ปุ่นเองเวลาแบบท่ีมนัเกิดเหตุการณ์อะไรมนัตอ้งมาร่วมตวักนัและก็เบส
ร่วมกนั ยกตวัอยา่งเช่นดา้นคุณภาพส่ิงท่ี มนัก าหนดเลยเช่นตอ้งมาคิด Way annalists เพราะฉะนั้น
ดว้ยรูปแบบของวฒันธรรมองคก์รญ่ีปุ่นมนัก็สามารถหล่อหลอมความตอ้งท างานเป็นทีมซ่ึงถือวา่
จ าเป็น 
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 ปัญหาดา้นการประสานงานมีแน่นอนในเร่ืองของส่ิงท่ีเกิดข้ึนนะตอนน้ี เน่ืองจากวา่
องคก์รเป็นองคก์รใหม่รวบรวมคนรุ่นใหม่ช่องวา่งระหวา่งผูบ้ริหารระดบัสูงกบัผูบ้ริหารระดบักลาง
ก็จะมีประมาณหน่ึงคือผูบ้ริหารระดบัสูงคือ ผูท่ี้อยูส่ านกังานใหญ่มาแลว้ก็มีประสบการณ์ 
จากส านกังานใหญ่มา 20-30 ปี เพราะฉะนั้น Gap ระหวา่งความคิดหรือช่องวา่งความเขา้ใจ 
ในวฒันธรรมแบบบริษทัของท่ีน้ีในระบบมีอนัน้ีอนัท่ีหน่ึง ตอ้งยอมรับช่วงแรก ๆ ปรับตวัประมาณ 
2 ปีเลยท่ีเดียวอาจจะมีบอกซา้ยไปขาว บอกขวาไปซา้ย คือส าหรับผูบ้ริหารระดบัสูง และอีกจุดหน่ึง
ท่ีค่อนขา้งเป็นปัญหาจากระดบัใหญ่ไปสู่ระดบัล่างแลว้ อนัน้ีแน่นอนผลจากระดบัการศึกษาก็ดี 
หนา้ท่ีการงานก็ดี หรืออะไรประมาณน้ีซ่ึงตรงน้ีก็จะท าใหเ้กิดปัญหาทางดา้นความคิดอยู่
พอสมควร” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 7 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 24 มีนาคม 2560) 
 “มีความส าคญัอยา่งยิง่ เพราะความส าเร็จของงานหรือองคก์ร ไม่ไดเ้กิดข้ึนจากใครคน
เดียว แต่เกิดข้ึนจากการท างานแบบเป็นทีมตามโครงสร้างขององคก์ร ฉะนั้นการบริหารคนเพื่อให้
เกิดการประสานงาน การสร้างมนุษยสัมพนัธ์ทั้งในทีมและต่างทีม รวมทั้งการมอบหมายงาน 
จึงควรด าเนินการใหเ้ป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 8 (นามสมมติ), 
สัมภาษณ์, 29 มีนาคม 2560) 
 “ทางดา้นการท างานเป็นทีม การประสานงานตรงน้ีก็ส าคญัก็มีการจดักิจกรรมเพื่อสร้าง
ทีม แมแ้ต่อยา่งระดบับริหารเน่ีย เขาก็มีจดัตั้งเป็นสภากาแฟรวมกนั แต่ก่อนทุกวนัเลย แต่ตอนน้ี 
ก็ทุกวนัจนัทร์หลงักินขา้วเท่ียงก็มีสภากาแฟ มนัก็เป็นอะไรท่ีดี เพราะวา่มนัไดน้อกจากเร่ืองงาน
แลว้ก็มีเร่ืองส่วนตวั เร่ืองของการรับฟังบางคร้ังในท่ีประชุมก็อาจจะไม่ไดมี้ท่ีประชุมท่ีเป็นทางการ 
การแสดงความคิดเห็นของตวัเองแบบจริง ๆ จงั ๆ หรือแบบตรง ๆ แต่จากการท่ีเรามีสภากาแฟ  
มีการหยบิยกเร่ืองอ่ืน ๆ บางเร่ืองท่ีบางคร้ังในเร่ือง Dicision ในเร่ืองของความรู้สึกของระดบัท่ีเขา
อาจจะมีความรู้สึกท่ีแตกต่างกนัก็อาจจะไม่มีการแสดงในท่ีประชุมหลกั แต่วา่ถา้การประชุม 
ท่ีไม่เป็นทางการ การพูดคุยท่ีไม่เป็นทางการจะไดรั้บความเห็นท่ีดีกวา่” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 9 
(นามสมมติ), สัมภาษณ์, 29 มีนาคม 2560) 
 “การท างานเป็นทีมมนัจ าเป็นอยูแ่ลว้ ประเด็นก็คือวา่จะตอ้งใหที้มงานมีส่วนร่วม 
ในการแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ถึงจะเกิดความรับผิดชอบร่วมกนั  
ถา้ทีมงานไม่มีส่วนร่วมในการแสดงความเห็นของเขา การตดัสินใจการท างานร่วมกนัเป็นทีมก็จะ
ไม่มีประสิทธิภาพเท่าไหร่ 
 จริง ๆ เราคงตอ้งเร่ืองของสัมพนัธภาพน่ีคงตอ้งให้เร่ืองของงานเป็นหลกั ก็ใหก้ารท างาน
มีการคาบเก่ียวกนัโดยมุ่งเป้าหมายของงานเป็นหลกัแลว้ก็ใหร่้วมมือกนัท า” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 
10 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 29 มีนาคม 2560) 
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 ส่วนท่ี 2 บริษทัคู่คา้ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งในการติดต่อธุรกิจของกลุ่มธุรกิจเคร่ืองจกัรท่ีใช้
ในการก่อสร้างบริษทัในกลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย 
 ประเด็นค าถามท่ี 5 พบวา่ ผูบ้ริหารในกลุ่ม มิโดริไก ประเทศไทย มีความสามารถ 
ดา้นการจดัการคน ในดา้นการท างานเป็นทีม การประสานงาน การสร้างมนุษยสัมพนัธ์  
การมอบหมายงาน หรือไม่ อยา่งไร 
 “ส่วนของการประสานงานก็ค่อนขา้งดี สมมติส่งงานออกก็จะเป็นฝ่ายคิวซี ประธานคิวซี
ฝ่ังโนน้ก็จะตรวจสอบดูช้ินงาน ดูงานถูกตอ้ง” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 11 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 
23 มีนาคม 2560) 
 “ดา้นการบริหารทีมงานของท่ีน่ีถือวา่ดีมาก มีการประสานงานกนัอยูต่ลอด ยิง่ทุกวนัน้ี
เรามีเทคโนโลยเีขา้มาช่วย ท าใหก้ารประสานงานเป็นไปอยา่งรวดเร็ว และเห็นชดัไดท้นัทีวา่มี 
การอพัเดทงานไปแลว้อยา่งไร และส่งผลใหเ้รามีสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งคู่คา้ดว้ย” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั
คนท่ี 12 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 23 มีนาคม 2560) 
 
ตารางท่ี 11  ประเด็นค าถามและประเด็นส าคญัจากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 
                    ประเด็นค าถามท่ี 6 
 
ประเด็นค าถาม ประเด็นส าคัญจากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ธุรกจิเคร่ืองจักรทีใ่ช้ 

ในการก่อสร้างบริษัทในกลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย 

ปฏิบัติหน้าทีใ่นต าแหน่งผู้บริหารในธุรกจิ บริษัทคู่ค้า 

6.  การท างาน
เป็นทีม  
การ
ประสานงาน 
การสร้าง 
มนุษยสัมพนัธ์ 
การมอบหมาย
งาน 

1.  การท างานเป็นทีม 
     1.1  การท างานไม่สามารถท าคนเดียวได ้
ตอ้งมีทีมท่ีคอยช่วยเหลือกนั 
     1.2  การท างานเป็นทีมท าใหป้ระสิทธิภาพ 
ในการท างานดี เป็นผลดีต่อองคก์ร 
     1.3  การใหค้วามร่วมมือเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย
เดียวกนั 
 

1.  มีการประสานงาน
ระหวา่งหน่วยงาน 
ในองคก์ร 
เพื่อแกปั้ญหา 
2.  มีการน าเทคโนโลยี
การส่ือสารเพื่อช่วย 
ในการประสานงาน 
ไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
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ตารางท่ี 11  (ต่อ) 
 
ประเด็นค าถาม ประเด็นส าคัญจากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ธุรกจิเคร่ืองจักรทีใ่ช้ 

ในการก่อสร้างบริษัทในกลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย 

ปฏิบัติหน้าทีใ่นต าแหน่งผู้บริหารในธุรกจิ บริษัทคู่ค้า 

      1.4  การท างานเป็นทีมเป็นวฒันธรรม 
การท างานแบบญ่ีปุ่น เม่ือเกิดปัญหาตอ้งมารวมตวั
กนัเพื่อหาขอ้สรุปร่วมกนั 
     1.5  ทีมงานมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น
หรือในการตดัสินใจ จะเกิดความรับผดิชอบ
ร่วมกนั 
2.  การประสานงาน 
     2.1  เป็นตวัเช่ือมให้เกิดการท างานเป็นทีม 
     2.2  การประสานงานท่ีดีจะไม่ท าใหเ้กิด 
ความสับสน 
3.  การสร้างมนุษยสัมพนัธ์ 
     3.1  เป็นตวัเช่ือมให้เกิดการท างานเป็นทีม 
     3.2  การปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัจะน ามาซ่ึง 
การท างานเป็นทีม 

 

 
 จากผลการวจิยัพบวา่ การท างานเป็นทีม การประสานงาน การสร้างมนุษยสัมพนัธ์ 
การมอบหมายงาน ท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานดี เป็นผลดีต่อองคก์ร การท างานเป็นทีม 
เป็นวฒันธรรมการท างานแบบญ่ีปุ่น เม่ือเกิดปัญหาตอ้งมารวมตวักนัเพื่อหาขอ้สรุปร่วมกนั ทีมงาน
มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นหรือในการตดัสินใจ จะเกิดความรับผดิชอบร่วมกนั 
 ประเด็นค าถามท่ี 7 การพฒันาบุคลากร มีความส าคญัต่อการบริหารคนหรือไม่อยา่งไร 
 “มีความส าคญั เพราะการมีบุคลากรท่ีดีมีความรู้ ความสามารถถือวา่บริษทัมีทุนดี 
ไปกวา่คร่ึง ดงันั้นหากเราตอ้งการใหอ้งคก์ร มีทุนเพิ่มข้ึนก็ตอ้งพฒันาบุคลากร ใหมี้ความรู้
ความสามารถสูงยิง่ ๆ ข้ึนไป ดงันั้นบริษทัจึงมีการวางแผนในการฝึกอบรมและพฒันาพนกังาน 
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ทุก ๆ ปี เพื่อใหพ้นกังานเองไดเ้ปิดสมอง เปิดความคิด วา่ปัจจุบนั เคา้มีการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ต่าง ๆ 
และเม่ือเรียนแลว้จะไดน้ าความรู้ท่ีไดม้าปรับปรุงและพฒันาในงาน ในองคก์รใหมี้ประสิทธิภาพ
มากข้ึน” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 1 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 21 มีนาคม 2560) 
 “การพฒันาบุคลากรคือทุกวนัน้ีคนในองคก์รถือเป็นทรัพยากรส่ิงส าคญัอนัหน่ึงของ
องคก์รการพฒันาทรัพยากรบุคคลน้ีก็จะช่วยใหบ้ริษทัสามารถด าเนินงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ
และก็ท าใหบ้ริษทัสามารถท่ีจะประสบความส าเร็จในเชิงธุรกิจได”้ (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 2  
(นามสมมติ), สัมภาษณ์, 21 มีนาคม 2560) 
 “ใหแ้ต่ไม่มาก ในแง่ของการพฒันาคน เราพฒันาคนในหนา้งานมากกวา่ ซ่ึงเราจะ
หมุนเวยีนหนา้งานกนั” (ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัคนท่ี 3 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 21มีนาคม 2560) 
 “มีความส าคญัมาก เพราะการตราบใดท่ีองคก์รยงัคงมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งใชค้น 
ในการขบัเคล่ือนการหรือด าเนินกิจกรรมเพื่อไปสู่ความส าเร็จสูงสุดขององคก์ร การพฒันาบุคลากร
ใหเ้ป็นผูท่ี้ทรงคุณภาพ เพียบพร้อมไปดว้ยคุณูปการทางดา้นความรู้ อนัจะน ามาซ่ึงการคิด วเิคราะห์
อยา่งเป็นระบบ กล่าวโดยรวมการพฒันาบุคลกร คือ การหลกัการบริหารหน่ึงในการบริหารคน” 
(ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 4 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 23 มีนาคม 2560) 
 “การพฒันาบุคลากรมีความส าคญัเพราะวา่ เป็นการเพิ่มประสิทธิภาพดา้นทกัษะ 
ดา้นความช านาญตลอดจนการปรับเปล่ียนทศันคติของบุคลากรทุกระดบัใหเ้ป็นไปในทิศทาง
เดียวกนั ก็อาจจะสามารถท าไดโ้ดยการ ฝึกอบรม การดูงาน สาเหตุท่ีตอ้งพฒันาบุคลากรเพราะวา่ 
เน่ืองจากสภาวะภายในองคก์รเปล่ียนแปลงภายในองคก์รก็คือ องคก์รตอ้งการบุคลากรท่ีมี
ประสิทธิภาพสูงข้ึน หรืออาจเกิดการเปล่ียนแปลงภายนอกขององคก์รและก็เป็นการช่วยละลาย
พฤติกรรมของพนกังาน” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 5 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 22 มีนาคม 2560) 
 “ในเร่ืองของการพฒันาคิดวา่น่าจะวสิัยทศัน์ของพนกังานเราตอ้งใหมุ้มมองวา่ เรามีจุด 
คือ บริษทัมีเป้าหมายยงัไง เราจะท ายงัไงใหว้สิัยทศัน์ของพนกังานหรือมุมมองของพนกังานมาอยู่
รวมกนัแลว้พุง่ไปในทิศทางเดียวกนัหมดไม่ใช่วา่แต่ละคนมีเป้าหมายไปคนละทางอนัน้ีไม่น่าจะ
ใช่” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 6 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 22 มีนาคม 2560) 
 “พอมีช่องวา่งการพฒันาคนมนัมีความส าคญั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัตวันโยบายหรือกลยทุธ์ 
ท่ีพดูไปตั้งแต่ตน้วา่ทางผูบ้ริหารเองคือเขาค่อนขา้งใหค้วามส าคญัมาตั้งแต่ตน้เก่ียวกบัเร่ืองของ
ความคิดและทศันคติของคนในองคก์ร คือจะมองวา่คนเก่งก็ส่วนหน่ึง แต่คนท่ีจะมีทศันคติท่ีดีและ
ไปในทิศทางเดียวกนักบัองคก์รอนัน้ีส าคญั เพราะฉะนั้นรูปแบบการพฒันาคนของเรา จึงเนน้ไปใน
เร่ืองของการมีมุมมองและมี Awareness ท่ีดี  
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 ถา้ถามวา่ใหค้วามส าคญัเดียวขอตอบวา่เรามีอะไรบา้งแลว้กนั คือเม่ือเขา้มาเราก็จะมี 
ระบบการทดลองงานคิดวา่ทุก ๆ องคก์รก็มีเหมือนกนั มนัก็จะมีระบบการประเมินผลแบบท่ีหน่ึง
คือทดลองงาน 119 วนั และหลงัจากนั้นก็จะมีการประเมินประจ าปี เพราะฉะนั้นก็การให้
ความส าคญัตรงน้ี ก็วตัถุประสงคเ์พื่อท่ีจะดูในเร่ืองของ 3 มุมมอง การประเมิน ในเร่ืองท่ี 1 ก็จะเป็น
ในเร่ืองของ Performant เร่ืองท่ี 2 ก็จะเป็นเร่ืองของ Attendance เร่ืองท่ี 3 ก็จะเป็นเร่ืองของ 
Behavior ซ่ึงพอเอาทั้ง 3 มุมมองมาร่วมกนั Level อาจะมี Criteria ไม่เท่ากนั แต่พอรวมกนัเราก็จะ
ใหเ้ป็นเกรดออกมา เพื่อท่ีจะดูวา่ตรงคน คนน้ีมีจุดอ่อนจุดแขง็อยา่งไรท่ีจะน าไปปรับปรุงในปีถดั ๆ 
ไป 
 องคก์รก็ใหค้วามส าคญักบัการประเมินผลงาน” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 7 (นามสมมติ), 
สัมภาษณ์, 24 มีนาคม 2560) 
 “มีความส าคญัอยา่งยิง่ เพราะความส าเร็จของงานหรือองคก์รจะเกิดข้ึนไดก้็ต่อเม่ือ 
บุคลากรท่ีอยูใ่นองคก์รนั้นมีศกัยภาพอยา่งเพียงพอในการท างาน การพฒันาบุคลากร ใหมี้ศกัยภาพ
ในการท างานจึงมีความส าคญั น าไปสู่การบริหารคนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 
คนท่ี 8 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 29 มีนาคม 2560) 
 “ทางดา้นการพฒันาบุคลากร เรามีการให ้แลว้ก็อยา่งปีน้ี ก็เร่ิมมีการจดัหน่วยงานท่ีเป็น
ของเรา หรือวา่เป็นหน่วยงานฝึกอบรม ซ่ึงตอนน้ีก็เซตเป็นเซคชัน่น้ีข้ึน แต่ตั้งผูรั้บผิดชอบเขา้มา
ดูแล คือก่อนหนา้น้ีหลายปีท่ีแลว้เราก็ท าพวก skill อะไรต่าง ๆ ตอนนั้นก็จะไปเนน้เร่ืองของ Skill  
ก็จะไม่มา Develop ในเร่ืองของ Organization เท่าไหร่ แต่วา่ตอนน้ีก็เร่ิมมา ปีน้ีเราก็เร่ิมสตาร์ท
ตั้งแต่มกราคม ตรงน้ีเราก็จะเห็นหน่วยงานท่ีดูแลเร่ืองน้ีโดยตรง การตดัสินใจส่งพนกังานคนใด
คนนึงไปอบรม มีทั้งหวัหนา้หรือ ผูบ้ริหารเป็นคนเลือกส่งพนกังานไปแจง้ช่ือไป มนัมีหลกัสูตร 
ท่ีเรียกวา่หลกัสูตรบงัคบั คนท่ีจะมาอยูต่รงจุดน้ีอยา่งนอ้ยก็ตอ้งผา่นหลกัสูตรน้ีแลว้ก็จะมีหลกัสูตร
ประเภทประชาสัมพนัธ์ดว้ย” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 9 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 29 มีนาคม 2560) 
 “เร่ืองของบุคลากรเราไปยดัเยยีดมนัจะไม่ประสบผลส าเร็จแต่ส่ิงท่ีองคก์รควรจะท าคือ 
เปิดโอกาสเพราะวา่แต่ละคน ความตั้งใจในการท่ีจะพฒันาตนเองมีไม่เหมือนกนั บางคนก็พยายาม 
ท่ีจะพฒันาตนเอง แต่บางคนก็ไม่มีความกระตือรือร้นท่ีจะพฒันาตนเอง ดงันั้นเราจะท าไปพร้อม ๆ 
กนัทุกคนคงจะยากแต่ส่ิงท่ีบริษทัควรท าก็คือเปิดโอกาส ใครท่ีมีความพร้อมท่ีจะไปรู้หรือตอ้งการฃ
ท่ีจะพฒันาตนเองเราก็ให้โอกาส ส่วนคนท่ีไม่กระตือรือร้น นัน่ก็เป็นเร่ืองท่ีแลว้แต่แต่ละบุคคล” 
(ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 10 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 29 มีนาคม 2560) 
 ส่วนท่ี 2 บริษทัคู่คา้ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งในการติดต่อธุรกิจของกลุ่มธุรกิจเคร่ืองจกัร 
ท่ีใชใ้นการก่อสร้างบริษทัในกลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย 
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 ประเด็นค าถามท่ี 6 พบวา่ ผูบ้ริหารในกลุ่ม มิโดริไก ประเทศไทย มีความสามารถ 
ดา้นการจดัการคน ในดา้นการพฒันาบุคลากรหรือไม่อยา่งไร 
 “แลว้ดา้นการพฒันาบุคลากรก็ไม่มีปัญหาอะไร คนท่ีเขามาติดต่อมีการพฒันาหรือ
ปรับปรุงตวัเอง แมว้า่จะมีการเปล่ียนแปลงผูรั้บผดิชอบ แต่ก็สามารถปฏิบติังานใหส้ าเร็จ ก็แสดงวา่
มีการบอกสอนงานเป็นอยา่งดี ถือไดว้า่เป็นการมีการพฒันาบุคลากรของตนเองไดดี้เลยทีเดียว ” 
(ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 11 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 23 มีนาคม 2560) 
 “การพฒันาบุคลากร เห็นไดช้ดัเลยวา่ เม่ือไหร่ท่ีมีการเปล่ียนแปลงผูป้ระสานงาน 
จะไดรั้บการส่งต่องานไดต้รงกนัเสมอ ท าใหคิ้ดไดว้า่ ผูบ้ริหารมีความสามารถดา้นการพฒันา
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตนเองเสมอ จริง ๆ ไม่อยากเอาไปเปรียบกบัเจา้อ่ืน ๆ แต่ท่ีน่ีมีการปรับปรุง
แบบกา้วกระโดดมาก ภายในระยะเวลาท่ีไดติ้ดต่อประสานงานกนัมา” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 12 
(นามสมมติ), สัมภาษณ์, 23 มีนาคม 2560) 
 
ตารางท่ี 12  ประเด็นค าถามและประเด็นส าคญัจากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 
                    ประเด็นค าถามท่ี 7 
 
ประเด็นค าถาม ประเด็นส าคัญจากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ธุรกจิเคร่ืองจักรทีใ่ช้ 

ในการก่อสร้างบริษัทในกลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย 

ปฏิบัติหน้าทีใ่นต าแหน่งผู้บริหารในธุรกจิ บริษัทคู่ค้า 

7.  การพฒันา
บุคลากร 

1.  การพฒันาบุคลากร 
     1.1  บุคลากรมีความรู้ความสามารถถือเป็นตน้ทุน 
ท่ีดีขององคก์ร 
     1.2  เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพท าใหอ้งคก์รประสบ
ความส าเร็จ 
     1.3  การพฒันาคนในระดบัพนกังานเพื่อใหท้  างาน
หมุนเวยีนกนั 
 

1.  สามารถ
ด าเนินการ 
ไดอ้ยา่งดีเม่ือมี 
การเปล่ียนแปลง
ผูรั้บผดิชอบ 
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ตารางท่ี 12  (ต่อ) 
 
ประเด็นค าถาม ประเด็นส าคัญจากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ธุรกจิเคร่ืองจักรทีใ่ช้ 

ในการก่อสร้างบริษัทในกลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย 

ปฏิบัติหน้าทีใ่นต าแหน่งผู้บริหารในธุรกจิ บริษัทคู่ค้า 

      1.4  พฒันาคนให้เพียบพร้อมดา้นความรู้เพื่อสามารถ
คิด วเิคราะห์อยา่งเป็นระบบ 
     1.5  เพื่อปรับเปล่ียนทศันคติของบุคลากรทุกระดบั
ใหเ้ป็นไปในทิศทางเดียวกนั 
     1.6  สร้างใหบุ้คลากรมีวสิัยทศัน์เดียวกนั การสร้าง
จิตส านึกท่ีดี 
     1.7  ศกัยภาพในการท างานน าไปสู่การบริหารคน 
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
     1.8  การพฒันาบุคลากรควรมีผูดู้แลเฉพาะ 
     1.9  การพฒันาบุคลากรควรอยูภ่ายใตค้วามสมคัรใจ 

 

 
 จากผลการวจิยัพบวา่ การพฒันาบุคลากรเพื่อใหท้  างานหมุนเวยีน และสามารถวเิคราะห์
อยา่งเป็นระบบ และควรจะมีผูดู้แลเฉพาะ 
 ประเด็นค าถามท่ี 8 การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การตดัสินใจ การติดตาม และประเมินผล 
การปฏิบติังาน มีความส าคญัต่อการบริหารงานหรือไม่อยา่งไร 
 “มีความส าคญั เพราะท าใหเ้ห็นถึง แนวคิดและ ความมุ่งมัน่ในการท างานของผูบ้ริหาร 
คือเม่ือไดก้ าหนดนโยบาย วตัถุประสงค ์และเป้าหมายมาแลว้ตอ้งแสดงความมุ่งมัน่ และการตดัสิน
เร่ืองต่าง ๆ ตอ้งตดัสินอยา่งชดัเจนมีเหตุและผล มีท่ีมาท่ีไปสามารถใหทุ้กฝ่ายยอมรับได ้ซ่ึงตอ้ง 
ไม่เป็นความคิดเห็นท่ีล าเอียง เพราะถา้เห็นแก่ฝ่ายหน่ึงฝ่ายใดจะท าให ้เกิดความขดัแยง้ได ้และ 
เม่ือเราไดต้ดัสินใจด าเนินการใด ๆ ไปแลว้ก็ตอ้งใส่ใจในการติดตามผล ประเมินผลวา่ด าเนินการ 
ไปแลว้ เป็นไปวตัถุประสงคห์รือไม่อยา่งไร หากไม่ไดก้็ตอ้งตดัสินใจด าเนินการใหม่ เพื่อใหแ้กไ้ข
หรือปรับปรุง รวมทั้งเราตอ้งมีการประเมินผลการปฏิบติังานของผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้ง แต่ละส่วนงาน
ดว้ย เพื่อใหท้ราบถึง จุดแขง็ จุดอ่อน และน าไปสู่การปรับปรุงและพฒันาบุคลากรต่อไป”  
(ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 1 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 21 มีนาคม 2560) 
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 “แน่นอนมนัก็ตอ้งมีผลเพราะวา่การประเมินผลงานน้ีก็คือเพื่อใหเ้กินความเป็นธรรมของ
ผูป้ฏิบติังานและเพื่อท่ีจะส่งเสริมผูท่ี้ท  างานไดดี้และก็มาปรับปรุงผูท่ี้การท างานยงัไม่ไดผ้ลดี
เท่าท่ีควร” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 2 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 21 มีนาคม 2560) 
 “เราจะวนพนกังาน เช่น ถา้พนกังานอยูจุ่ด A อีกสัปดาห์ต่อก็มาก็จะยา้ยไปอีกจุดหน่ึง 
เช่นยา้ยไปจุด B เขาก็จะไดท้กัษะเพิ่ม และถา้เขาท างานไม่ส าเร็จ ตวัเงินหรือแรงจูงใจก็จะหายไป 
ดงันั้นจึงถือไดว้า่ การเรามีวธีิการติดตามและประเมินผลการปฏิบติังานอยูต่ลอดเวลา เพื่อใหง้าน
ส าเร็จตามแผนท่ีวางไว”้ (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 3 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 21 มีนาคม 2560) 
 “ส าคญั ตามทศันะของผูต้อบมองวา่ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ คือ การก าหนดเป้าหมาย 
ท่ีสามารถจบัตอ้งไดจ้ริง ความสัมฤทธ์ิท่ีผลท่ีออกมาอยา่งมีประสิทธิภาพ การตดัสินใจก็คือ  
ความมีวฒิุภาวะของความเป็นผูน้ า ส่วนการติดตามประเมินผลเป็นการวดัผล ทั้งหมดทั้งมวลน้ี 
มีความเช่ือมโยงกนัในทุกมิติ การน าผลงานมาเป็นตวัช้ีวดัยอ่มท าใหก้ารก าหนดแนวทางเพื่อพฒันา
ปรับปรุงให้เกิดประสิทธิภาพในตวับุคคล ซ่ึงเป็นหลกัการหน่ึงในการบริหารงานเช่นกนั”  
(ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 4 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 21 มีนาคม 2560) 
 “ทั้งสามส่วนมีความส าคญั ซ่ึงการมุ่งผลสัมฤทธ์ิคือการมุ่งเนน้ท่ีผลลพัธ์ 
เนน้ประสิทธิภาพเนน้การปรับปรุงงานเพื่อใหเ้กิดผลลพัธ์อยา่งชดัเจนผลการตดัสินใจก็เป็น
ทางเลือกหรือคน้หาทางเลือกท่ีดีท่ีสุดท่ีจะท าใหเ้ราบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้การติดตามผลก็เป็น 
การเก็บรวบรวมขอ้มูลการปฏิบติังานท่ีไดต้ามแผนซ่ึงมีการก าหนดเป้าหมายไวแ้ลว้ เพื่อน าขอ้มูล 
มาใชใ้นการตดัสินใจ ส่วนการประเมินผลก็เป็นการรวบรวมขอ้มูลและก็น ามาวเิคราะห์อยา่งเป็น
ระบบและน าผลท่ีไดน้ ามาใชเ้พิ่มประสิทธิภาพในการผลิตขององคก์ร” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 5 
(นามสมมติ), สัมภาษณ์, 22 มีนาคม 2560) 
 “มีเพราะวา่ เหมือนกบัเป้าหมายท่ีเราตั้งไวถ้า้เราตั้งเป้าหมายไวเ้ราก็ตอ้งมีการติดตามผล
แลว้ก็ และดูสิวา่เป้าหมายท่ีเราตั้งไวส้ัมฤทธ์ิผลไหมเป็นไปตามท่ีเราตั้งไวไ้หม ” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั
คนท่ี 6 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 22 มีนาคม 2560) 
 “ตวัท่ีส าคญัท่ีสุดเลยเราเนน้ท่ีนโยบายของการท่ีเป็นแม่หลกัเลย เป็น Master แลว้
หลงัจากนั้นทุก ๆ ระดบัจะตอ้งเขียน My target ของตนเอง ฉะนั้น 1 คน จะตอ้งมีอยา่งนอ้ย 4 Target 
ก็คือ ทางดา้น S L Q D C ทุกคนทุกระดบัก็ตอ้งไปเขียนข้ึนมาแลว้หวัหนา้งานจะใชต้รงน้ี 
ในการประเมินเพื่อใหทุ้กคนมีมุมมองและไอเดียไปในทิศทางเดียวกนับริษทัจะไดเ้คล่ือนท่ีไป 
ในทิศทางเดียวกนั” (ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัคนท่ี 7 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 24 มีนาคม 2560) 
 “มีความส าคญั เน่ืองจากเป็นตวัช้ีวดัวา่ จากนโยบายขององคก์รท่ีมีการก าหนดแนวทาง 
ไวใ้หแ้ลว้ เราไดด้ าเนินงานอะไรไปบา้งเพื่อส่งเสริมและผลกัดนัใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ 
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ตามเป้าหมายนั้น ฉะนั้นการมุ่งผล การตดัสินใจ การติดตามและประเมินผลงาน จึงมีความส าคญั” 
(ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 8 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 29 มีนาคม 2560) 
 “การตดัสินใจแลว้ก็การติดตามประเมินผล จริง ๆ ก็ตอ้งบอกวา่การประเมินผลของเรา
ท่ีน่ีมนัก็ไม่ไดช้ดัเจนแบบวา่จะเป็นการประเมินผลการปฏิบติังานจากหวัหนา้สองระดบัข้ึนไป  
จริง ๆ เราไม่ไดมี้เรทชดัเจนวา่จะเอาการประเมินไปใชต่้อในดา้นไม่ไดเ้อาไปใชใ้นแง่ของ 
การปรับปรุงเท่าไหร่ แต่วา่จริง ๆ เรามีการดดัแปลงโดยใชส้ตอร่ียอ้นหลงัสามปีจริง ๆ ตวันั้นก็มีผล
ทางออ้มอยู ่ส าหรับคนท่ีไม่เคยดีเลยเน่ียอยา่งนั้นก็จะมีอยูร่ะดบัต ่า คนท่ีดี ๆ สามปีเขาก็ไดป้รับ 
แน่นอนวา่มนัมีการกระโดด คนท่ีดีมนัก็จะโดดไปเยอะ คนท่ีไม่อะไรก็จะย  ่าอยูก่บัท่ี นอกจาก
ประจ าปีท่ีคุณจะไดเ้กรดต ่าไดป้รับนอ้ยแลว้คุณก็ไม่มีโอกาสท่ีจะไดป้รับอีกต่อไปหรือต าแหน่งต่าง 
ๆ แต่เราก็ดูจากทั้งสองอยา่ง หวัหนา้งานหรือผูบ้ริหาร” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 9 (นามสมมติ), 
สัมภาษณ์, 29 มีนาคม 2560) 
 “จริง ๆ แลว้ตวัน้ีเราตอ้งสร้างความเช่ือมัน่ใหก้บัผูบ้ริหารในระดบัต่าง ๆ วา่ มีแลว้มนั 
มีความเป็นไปไดใ้นการท่ีจะท าใหบ้รรลุผลส าเร็จ เพียงแต่วา่ บางเร่ืองอาจจะใชเ้วลา ระยะเวลาสั้น 
บางเร่ืองอาจใชร้ะยะเวลานาน แต่เราจะตอ้งพยายามปลูกฝังวา่จะตอ้งไม่ยอมแพห้รือไม่ Keep up  
ท าไปเร่ือย ปีหน่ึงไม่ได ้สองปีอาจจะได ้สองปีไม่ไดส้ามปีอาจจะไดก้็คือ ขอใหย้ดึมัน่อยูก่บั
เป้าหมายไม่ไดด้ว้ยวธีิน้ี ก็เอาวธีิอ่ืนอะไรก็แลว้แต่ เพื่อใหไ้ดต้ามเป้าหมายนั้น 
 จริงๆ การติดตามประเมินผลน่ี อนัท่ีหน่ึงก็คือ ตอ้งมอบหมายงานใหช้ดัเจน และก็เปิด
โอกาสใหแ้ต่ละคนท างานตามเป้าหมายต่าง ๆ แลว้ก็วดักนัท่ีผลส าเร็จของแต่ละงาน” (ผูใ้หข้อ้มูล
ส าคญัคนท่ี 10 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 29 มีนาคม 2560) 
 ส่วนท่ี 2 บริษทัคู่คา้ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งในการติดต่อธุรกิจของกลุ่มธุรกิจเคร่ืองจกัร 
ท่ีใชใ้นการก่อสร้างบริษทัในกลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย 
 ประเด็นค าถามท่ี 7 พบวา่ ผูบ้ริหารในกลุ่ม มิโดริไก ประเทศไทย มีความสามารถ 
ดา้นการบริหารงาน ในดา้น การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  การตดัสินใจ การติดตามและประเมินผล 
การปฏิบติังาน หรือไม่ อยา่งไร 
 “การติดตาม ประเมินผลเร่ืองของการท างานก็มีงานท่ีส่งไป อยา่งงานท่ีส่งไปเราส่ง 
ไม่ครบมนัก็เป็นปัญหาท่ีเราตอ้งแกไ้ข และติดตามอยูเ่สมอจริง ๆ การติดตามประเมินผลน่ี  
อนัท่ีหน่ึงก็คือ ตอ้งมอบหมายงานใหช้ดัเจน และก็เปิดโอกาสใหแ้ต่ละคนท างานตามเป้าหมาย 
ต่าง ๆ แลว้ก็วดักนัท่ีผลส าเร็จของแต่ละงาน” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 11 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 23 
มีนาคม 2560) 
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 “การตดัสินใจของผูบ้ริหารมีความเด็ดขาด และเขา้ใจไดง่้าย ส่วนการติดตามประเมินผล
การปฏิบติังาน เห็นไดช้ดัเลยวา่เรามีส่งขอ้มูลเพื่อแจง้เตือนผลการประเมินเป็นประจ า” (ผูใ้หข้อ้มูล
ส าคญัคนท่ี 12 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 23 มีนาคม 2560) 
 
ตารางท่ี 13  ประเด็นค าถามและประเด็นส าคญัจากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 
                    ประเด็นค าถามท่ี 8 
 
ประเด็นค าถาม ประเด็นส าคัญจากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ธุรกจิเคร่ืองจักรทีใ่ช้ 

ในการก่อสร้างบริษัทในกลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย 

ปฏิบัติหน้าทีใ่นต าแหน่งผู้บริหารในธุรกจิ บริษัทคู่ค้า 

8.  การมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิ 
การตดัสินใจ 
การติดตาม
ประเมินผล 
การปฏิบติังาน 

1.  การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
     1.1  ก าหนดนโยบายหรือเป้าหมาย 
อยา่งมีเหตุผลเพื่อมุ่งไปสู่ความส าเร็จ 
     1.2  ก าหนดเป้าหมายท่ีสามารถจบัตอ้งไดจ้ริง 
     1.3  มุ่งเนน้ผลลพัธ์เนน้ประสิทธิภาพ 
เนน้การปรับปรุง 
2.  การติดตามประเมินผลการปฏิบติังาน 
     2.1  เพื่อใหท้ราบจุดแขง็ จุดอ่อน และน าไปสู่
การปรับปรุงและพฒันาต่อไป 
     2.2  เพื่อติดตามงานใหส้ าเร็จตามแผน 
     2.3  เพื่อรวบรวมขอ้มูลและน ามาวเิคราะห์
อยา่งเป็นระบบ 
     2.4  เพื่อใหทุ้กคนมีมุมมองไปในทิศทาง
เดียวกนั 

1.  มีการติดตาม
ประเมินผลงาน 
อยา่งต่อเน่ือง เม่ือเกิด
ปัญหา ด าเนินการแกไ้ข 
ไดท้นั 
2.  มีการตดัสินใจเด็ดขาด  
3.  ส่งขอ้มูลเพื่อเตือน 
และประเมินผลเป็นประจ า 

 
 จากผลการวจิยั พบวา่ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ก าหนดนโยบายหรือเป้าหมายอยา่งมีเหตุผล 
เพื่อมุ่งไปสู่ความส าเร็จจบัตอ้งไดจ้ริง และมีการติดตามประเมินผลการปฏิบติังานเพื่อด าเนินงาน 
ใหส้ าเร็จตามแผน  
 ประเด็นค าถามท่ี 9 การคิดเชิงวเิคราะห์ การคิดเชิงกลยทุธ์ การคิดเชิงระบบ การคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์มีความส าคญัต่อการบริหารงาน หรือไม่ อยา่งไร 
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 “มีความส าคญัในการบริหารงาน เน่ืองจากถา้หากเราไม่คิดเชิงวเิคราะห์ คิดเชิงกลยทุธ์  
คิดอยา่งเป็นระบบ ในการบริหารงานแลว้ เราจะไม่สามารถทราบไดว้า่วธีิการท่ีเราจะใชเ้พื่อให้ 
การท างานบรรลุผลตามเป้าหมายของ หน่วยงานขององคก์รเรานั้นมีก่ีวธีิ และวธีิท่ีดีและเหมาะสม
ท่ีสุดในสถานการณ์ปัจจุบนันั้นจะเป็นวธีิไหน เม่ือเลือกกลยทุธ์ท่ีดีท่ีสุดไดแ้ลว้ ไดแ้ลว้ก็น าไป
ปฏิบติัอยา่งเป็นระบบมีการวิเคราะห์ทุก ๆ ขั้นตอนซ่ึงในแต่ละขั้นตอนนั้นเราตอ้งสามารถคิดริเร่ิม
ในการสร้างระบบใหม่ท่ีเหมาะสมกบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนไปและเป็นระบบท่ีสามารถน ามาใช ้
ในการบริหารจดัการงานไดค้รอบคลุมตามนโยบาย วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององค์กร”  
(ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 1 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 21 มีนาคม 2560) 
 “กล่าวมาทั้งหมดก็เป็นส่วนประกอบท่ีส าคญัของการท างานของบุคคลนั้น ๆ หลาย ๆ 
ส่วนก็ท่ีกล่าวมาทั้งหมดก็เป็นส่วนท่ีดีทั้งนั้น” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 2 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 21 
มีนาคม 2560) 
 “ไม่จ  าเป็นเพราะเรารับพาร์ทมาจากโคมตัสุ มีคนตรวจสอบให ้ไม่ตอ้งคิดอะไรมาก  
มีงานผดิพลาดทางลูกคา้ก็วเิคราะห์ออกมาเอง สบาย ๆ ไม่มีอะไรตอ้งมาคิดมากมาย” (ผูใ้หข้อ้มูล
ส าคญัคนท่ี 3 (นามสมมติ), สมัภาษณ์, 21 มีนาคม 2560) 
 “เป็นส่ิงท่ีส าคญัมาก การบริหารงานท่ีดีหากขาดตวัใดตวัหน่ึงในน้ียอ่มท่ีจะขาด 
ความสมบูรณ์เหมือนห่วงโซ่ท่ีขาดหายไปขั้นตอนใดขั้นตอนหน่ึงทั้งการวเิคราะห์ซ่ึงเป็นกิจกรรม
การคน้หาตั้งเป็นประเด็นแรก การคิดในเชิงกลยทุธ์เป็นการคิดใชเ้ชิงรุกท่ีจะก าหนดทิศทาง 
ยทุธศาสตร์ แนวทางการด าเนินกิจกรรม การคิดในเชิงระบบคือการคิดท่ีอยูบ่นพื้นฐานของขอ้มูล 
ท่ีเป็นขอ้เทจ็จริง และการคิดในเชิงสร้างสรรคคิ์ดการคิดเพื่อหาจุดต่าง และโดดเด่นทางดา้นการเป็น
ผูน้ า” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 4 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 21 มีนาคม 2560) 
 “ทั้งหมดน้ีมนัความส าคญั การคิดเชิงวเิคราะห์เป็นการใชเ้หตุผลหลกัฐานและตรรกะ 
มาวเิคราะห์ให้แน่ชดัก่อนท าการตดัสินใจ ส่วนการคิดเชิงกลยทุธ์เป็นเหมือนความสมารถในการหา
วธีิหรือทางเลือกท่ีดีท่ีสุดภายใตส้ภาวะต่าง ๆ เพื่อมาบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการส่วนการคิดเชิงระบบ
เป็นการคิดถึงส่ิงหน่ึงส่ิงใดก่อน เป็นการมองภาพรวมขององคก์ร และเช่ือมแต่ละจุดยอ่ย ๆ เพื่อไป
ท าใหอ้งคก์รสามารถส าเร็จได ้” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 5 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 22 มีนาคม 
2560) 
 “มี เพราะวา่ทั้ง 4 หวัขอ้น้ีมนัอยูใ่นกระบวนการของการท่ีจะท าใหบ้ริษทับรรลุเป้าหมาย
ท่ีเราวางไว”้ (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 6 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 22 มีนาคม 2560) 
 “ถา้พดูถึงบริษทัเรายงัไม่ถึงขั้นคิดเชิงกลยทุธ์และในส่วนคิดอยา่งเป็นระบบก็อยา่งไม่ดี
เท่าท่ีควร เช่น เวลาเกิดปัญหาเจา้นายอาจเรียกเขา้ไปคุยเพื่อท่ีจะดูวา่ปัญหานั้นเกิดจากอะไร เราจะ
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เนน้ทุกคร้ังวา่วธีิการแกไ้ขปัญหาตอ้งแกใ้หเ้ป็นระบบและแกด้ว้ยระบบ ยกตวัอยา่งเกิดปัญหาดา้น
คุณภาพข้ึนมา ก็จะวเิคราะห์แค่วา่ เพราะคนน้ี คนโนน้ คนนั้น 
ซ่ึงมองวา่มนัไม่ใช่ ซ่ึงตอ้งมองไปท่ีระบบตอนน้ีระดบัของเราจะเนน้ในเร่ืองของระบบ 
 การคิดริเร่ิมสร้างสรรคมี์การน าเสนอ เร่ิมตน้เม่ือ 3-4 ปี แรก ๆ อาจจะยงัไม่ถึงขั้นนั้น 
ก็จะเป็นลกัษณะของการสั่งการจากขา้งบนลงมา แลว้ก็วา่งรากฐานเอาไว ้แต่เม่ือเขา้ปีท่ี 5-6 
ทางผูบ้ริหารก็เร่ิมอยากจะเป็น Bottom up ก็มีการน าเราระบบไคเซนเขา้มา แต่ก็ยงัเป็นจุดเร่ิมตน้
เพราะพึงมาเร่ิมเม่ือปีท่ีแลว้แต่อยา่งนอ้ยก็เร่ิมจะเป็น เอา Bottom up ข้ึนมาแลว้เวลาท่ีอยูห่นา้งาน
นายจะบอกเสมอวา่คนท่ีอยูห่นา้งานจะ Expert กวา่หรือไม่ก็เก่งกวา่นายดว้ยซ ้ า” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั
คนท่ี 7 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 24 มีนาคม 2560) 
 “มีความส าคญั เพราะเป็นขอ้มูลท่ีน ามาใชใ้นการติดสินใจเก่ียวกบัทิศทางการบริหารงาน 
และท าใหผู้บ้ริหารเกิดการรับรู้และมีความเขา้ใจถึงจุดอ่อน จุดแขง็ ขอ้ดี ขอ้เสีย ของสถานการณ์ฃ
ต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนภายในองคก์ร น าไปสู่การบริหารงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัฃ
คนท่ี 8 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 29 มีนาคม 2560) 
 “กระบวนการคิดก็มีความส าคญั ปัจจุบนัเราเร่ิมมีการปรับปรุงใหม ่เราเร่ิมมีการวดัค่า
การมองเห็น การแยกแยะ การวเิคราะห์ แลว้ก็การส ารวจ เรามีแบบทดสอบอยู ่คือนอกจากเราตอ้ง
เจอปัญหาบางคนเป็น Engineer แต่เรารับเขา้มาดว้ยการประสบการณ์ฟังจากส่ิงท่ีเขาเล่า ส่ิงท่ีเขาท า 
แลว้ก็รับเขา้มา แต่เราก็มาเจอวา่ Engineer บางคนไม่มีเซน้ส์ของ Engineer พอไม่มีเซน้ส์เน่ียเราก็
เร่ิมมาวิเคราะห์แลว้วา่จริง ๆ มนัจะมีขอ้สอบ มนัคงจะไม่ตอ้งเป๊ะ คุณไม่ตอ้งไปเตรียมตวัหรือไป
อะไร ก็ใชเ้ซน้ส์ในการท า” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 9 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 29 มีนาคม 2560) 
 “อนัน้ีส าคญั เพียงแต่วา่ บางคร้ังเราตอ้งใหแ้ต่ละคนไดใ้ชศ้กัยภาพของตวัเองได ้
อยา่งเตม็ท่ีจริง ๆ แลว้คนทุกคนมีศกัยภาพในตวัเอง แต่วา่ไม่มีโอกาสหรือวา่ขาดความมัน่ใจ 
ในการท่ีจะแสดงออกหรือน ามาใช ้ฉะนั้นส่ิงท่ีเราจะตอ้งท าก็คือ ส่งเสริมหรือกระตุน้ใหเ้ขาแสดง
ความสามารถออกมา ” (ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัคนท่ี 10 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 29 มีนาคม 2560) 
 ส่วนท่ี 2 บริษทัคู่คา้ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งในการติดต่อธุรกิจของกลุ่มธุรกิจเคร่ืองจกัรท่ีใช้
ในการก่อสร้างบริษทัในกลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย 
 ประเด็นค าถามท่ี 8 พบวา่ ผูบ้ริหารในกลุ่ม มิโดริไก ประเทศไทย มีความสามารถ 
ดา้นการบริหารงาน ในดา้น การคิดเชิงวิเคราะห์ การคิดเชิงกลยทุธ์ การคิดเชิงระบบ การคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์มี หรือไม่ อยา่งไร 
 “กระบวนการความคิดอยา่งเป็นระบบ มีการแกไ้ขปัญหาออกมาเป็นขั้นตอน เช่น ปัญหา
เก่ียวกบัการขนส่งเราก็จะมีการแพคก้ิงงาน โดยท่ีก่อนหนา้เราจะมีการแพคก้ิงงาน แต่คนท่ีจดัส่ง
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งานใหเ้ราก็แพคก้ิงงานใหเ้รา การคิดในส่วนของระบบอยา่งเป็นระบบและคิดเชิงสร้างสรรคใ์หเ้กิด
การพฒันา” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 11 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 23มีนาคม 2560) 
 “ไม่ลืมปัญหา มีการคิดอยูต่ลอดเวลา วา่จะช่วยกนัแกไ้ขปัญหาอยา่งไร อยา่งเช่นกิจกรรม 
คิวซีซี ท่ีไดด้ าเนินการกนัมา ท าใหรู้้วา่เราจะตอ้งคิดอยา่งไร มีแนวทางในการแกไ้ขปัญหาอยา่งเป็น
ระบบ ถือไดว้า่ทุกคร้ังมีการสอนใหเ้รารู้จกัคิดเช่นกนั ” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 12 (นามสมมติ), 
สัมภาษณ์, 23 มีนาคม 2560) 
 
ตารางท่ี 14  ประเด็นค าถามและประเด็นส าคญัจากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 
                    ประเด็นค าถามท่ี 9 
 

ประเด็นค าถาม ประเด็นส าคัญจากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญธุรกจิเคร่ืองจักร 
ทีใ่ช้ในการก่อสร้างบริษัทในกลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย 

ปฏิบัติหน้าทีใ่นต าแหน่งผู้บริหารในธุรกจิ บริษัทคู่ค้า 

9.  การคิดเชิง
วเิคราะห์ การคิด
เชิงกลยทุธ์ การคิด
เชิงระบบ การคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค ์

1.  การคิดเชิงวิเคราะห์ การคิดเชิงกลยทุธ์ 
การคิดเชิงระบบ การคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
     1.1  กระบวนการคน้หาวิธีการท างานท่ีดี
และเหมาะสม 
     1.2  การด าเนินการอยูบ่นพื้นฐานของ
ขอ้มูลท่ีเป็นขอ้เทจ็จริง 
     1.3  ใชเ้หตุผลตรรกะมาวเิคราะห์ 
ใหแ้น่ชดัก่อนตดัสินใจ 
     1.4  เนน้ใหคิ้ดและน าเสนอแนวคิด 
เพื่อร่วมกนัพฒันา 
     1.5  รับรู้และมีความเขา้ใจถึงจุดอ่อน 
จุดแขง็ ขอ้ดี ขอ้เสีย 
     1.6  การเพิ่มศกัยภาพในการท างานดว้ย
การคิดอยา่งเป็นระบบ 

1.  มีการคิดแกปั้ญหา
อยา่งเป็นระบบ 
2.  แกไ้ขปัญหาดว้ยระบบ
การคิด และร่วมมือกนั 
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 จากผลการวจิยัพบวา่ การคิดเชิงวเิคราะห์ การคิดเชิงกลยทุธ์ การคิดเชิงระบบ 
การคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์เป็นกระบวนการคน้หาวธีิการท างานท่ีดีเหมาะสมอยูบ่นพื้นฐานของขอ้มูล
ท่ีเป็นขอ้เทจ็จริง 
 ประเด็นค าถามท่ี 10 การบริหารทรัพยากร การจดักระบวนการ การมีจิตมุ่งบริการ 
มีความส าคญัต่อการบริหารงานหรือไม่อยา่งไร 
 “มีความส าคญัเน่ืองจากองคก์รจะสามารถมีก าไรและสามารถอยูอ่ยา่งย ัง่ยนืไดจ้  าเป็นตอ้ง
มีการบริหารทรัพยากรใหเ้หมาะสม ไม่มากเกินไป ไม่นอ้ยเกินไปมีการก าหนดปริมาณ คุณสมบติั
ใหช้ดัเจนมีการประเมิน มีการคดัเลือก และตรวจสอบตามความเหมาะสม หากเราไม่มีการบริหาร
จดัการเลย เราก็จะไม่สามารถทราบไดว้า่ทรัพยากรท่ีเราใชอ้ยู ่มีเพียงพอหรือขาดแคลนและ
เหมาะสมหรือไม่ทรัพยากรหลกั ๆ ของบริษทัเป็นเหล็กแผนเราตอ้งมีระบบเพื่อบริหารและควบคุม
การสั่งช้ือการใชใ้หเ้หมาะสมเพราะถือวา่เป็นตน้ทุนท่ีสูง และใชร้ะยะเวลาในการสั่งซ้ือค่อนขา้ง
นานหากมีมากไปทุนก็จม หากมีนอ้ยไปก็ไม่เพียงพอต่อการผลิต 
 การจดักระบวนการก็เช่นกนั การจดักระบวนการใหมี้ประสิทธิภาพถือเป็นความสามารถ
ในการแข่งขนั หากกระบวนการ มากเกินจ าเป็นก็ถือวา่เป็นการใชท้รัพยากรส้ินเปลือง ทั้งเวลา
ท างาน ทั้งอุปกรณ์ของใชส้ิ้นเปลืองต่าง ๆ ท่ีตอ้งใชย้กตวัอยา่งง่าย ๆ เช่นช้ินงานเช่ือมของบริษทั ฯ 
หากเช่ือมออกมาไม่สวยตอ้งซ่อมจะตอ้งเจียรแต่ง การเจียรแต่งเป็นกระบวนการท่ีส้ินเปลือง ดงันั้น
หากเราจดักระบวนการใหมี้ประสิทธิภาพ ในจุดเช่ือมจุดนั้นจะตอ้งมีการก าหนดเง่ือนไข 
ในการท างานวา่ตอ้งใชก้ระไฟฟ้าก่ีแอมแปร์ ก่ีโวทล์ ลวดเช่ือมขนาดเท่าไหร่ และตอ้งใชพ้นกังาน
ระดบัเกรดไหนเช่ือมเพียงเท่าน้ีก็ไม่มีช้ินงานท่ีตอ้งเจียรซ่อมอีก   
 การมีจิตมุ่งบริการมีความส าคญัต่อการบริหารเพราะบริษทัเราเช่ือวา่ยิง่เราใหเ้รายิง่ไดรั้บ
ส่ิงดีดีกลบัคืนมาเช่นกนัดงันั้น ผูบ้ริหารท่ีมีจิตมุ่งบริการ มกัจะไดรั้บความร่วมมือจากคนในองคก์ร
มากการคนท่ีไม่มีจิตมุ่งบริการซ่ึงการไดรั้บความร่วมมือเป็นอยา่งดีจากคนในองคก์าร ก็จะท าให้
การบริหารงานประสบผลส าเร็จ” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 1 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 21 มีนาคม 
2560) 
 “ก็เหมือนกบั Support เหมือนกบัวา่คือการท่ีจะใหเ้ขาปฏิบติังานไดป้ระสบผลส าเร็จ
ตามท่ีเราตอ้งการอนัหน่ึงเราก็จะตอ้งเหมือนกบัวา่มีการบริการหรือวา่มีการสนบัสนุนหรือมี 
การใหท้รัพยากรเขาเพื่อเขาท่ีจะสามารถท างานไดป้ระสบความส าเร็จตามท่ีเราตั้งไว ้” (ผูใ้หข้อ้มูล
ส าคญัคนท่ี 2 (นามสมมติ), สมัภาษณ์, 21 มีนาคม 2560) 
 “โรงงานเรามนัเล็ก มีปัญหาอะไรก็เขา้ถึง โดยเราเนน้ท่ีคนก่อน เราบริหารโดยใช้
หลกัการเขา้ถึง เราใหค้วามส าคญักบัทุกคน เพราะเราคนนอ้ยมีอะไรก็พดูและก็ท าความเขา้ใจ  
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การใหค้วามร่วมมือต่าง ๆ ก็ง่าย ปีน้ีปีท่ี 4-5 แลว้ แทบจะไม่มี Turnover เลย” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 
คนท่ี 3 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 21 มีนาคม 2560) 
 “เป็นส่ิงท่ีส าคญัมาก การบริหารงานท่ีดีหากขาดตวัใดตวัหน่ึงในน้ียอ่มท่ีจะขาด 
ความสมบูรณ์เหมือนห่วงโซ่ท่ีขาดหายไปขั้นตอนใดขั้นตอนหน่ึง ทั้งการวเิคราะห์ซ่ึงเป็นกิจกรรม
การคน้หาตั้งเป็นประเด็นแรก การคิดในเชิงกลยทุธ์เป็นการคิดใชเ้ชิงรุกท่ีจะก าหนดทิศทาง 
ยทุธศาสตร์ แนวทางการด าเนินกิจกรรม การคิดในเชิงระบบคือการคิดท่ีอยูบ่นพื้นฐานของขอ้มูล 
ท่ีเป็นขอ้เทจ็จริง และการคิดในเชิงสร้างสรรคคิ์ดการคิดเพื่อหาจุดต่าง และโดดเด่นทางดา้น 
การเป็นผูน้ า” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 4 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 21 มีนาคม 2560) 
 “ความส าคญัการบริหารทรัพยากรก็เป็นการบริหารทรัพยากรท่ีมีอยูก่็คือ รวมถึง
ทรัพยากรมนุษย ์ทรัพยากรดา้นการเงิน ทรัพยากรดา้นวตัถุเคร่ืองจกัร ร่วมถึงทรัพยากรดา้นขอ้มูล
ต่าง ๆ ใหเ้กิดประโยชน์ส าหรับองคก์รอยา่งเหมาะสมในการใชง้านท่ีสุดส่วนการจดัการ
กระบวนการก็เป็นการจดัการทรัพยากรท่ีมีอยูใ่นหน่วยงาน เพื่อใหก้ารท างานสามารถใชท้รัพยากร
ใหเ้กิดประโยชน์สูงท่ีสุดเพื่อตอบสนองความตอ้งการขององคก์รได ้ส่วนการมีจิตบริการก็เป็น
เหมือนลกัษณ์เซอร์วสิมาย ก็คือเราตอ้งมีความรู้สึกรักและก็เตม็ใจในการท างานส่วนความริเร่ิม
สร้างสรรคเ์ป็นการเช่ือมโยงทางออกหลาย ๆ ทางใหค้วามคิด มีความหลากหลายแสวงหา 
ความเป็นไปไดใ้หม่ ๆ เพื่อปรับปรุงและพฒันาองคก์รให้ดีข้ึน” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 5  
(นามสมมติ), สัมภาษณ์, 22 มีนาคม 2560) 
 “มี เพราะวา่เม่ือใดท่ีเราบริหารการจดัการงานของเราไดดี้ วตัถุดิบ ทรัพยากร ในองคก์ร
ของเรายอ่มเกิดประสิทธิภาพเกิดประสิทธิผลท าใหบ้ริษทัเราเจริญเติบโตได”้ (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 
คนท่ี 6 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 22 มีนาคม 2560) 
 “การจดัการกระบวน  ทั้งกระบวนการบริหารงาน อนัน้ีส าคญั PDCA เราจะน ามาใชก้บั
ทุกกระบวนการส่วนเร่ืองของการจดัการทรัพยากรเองตวันายเองก็เนน้ทุกอยา่ง เราเป็นองคก์รแบบ
สมยัใหม่เพราะฉะนั้นในบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยห์รือการจดัการองคก์รคนหน่ึงคนก็จะไม่ได้
เป็นหน่ึงคนหน่ึงงานแลว้ก็จะเป็น Multifunction ส าหรับบุคคลเพราะฉะนั้นมุมของการจดัการ
องคก์รเองก็ Win มุมของตวัพนกังานเองถา้เขามี Multi skill ตวัเขาก็ Win เหมือนกนัแต่เราจะท า
ยงัไงใหพ้นกังานและองคก์รมองในทิศทางเดียวกนัอนัน้ีก็คิดวา่เป็นเร่ืองท่ีส าคญั” (ผูใ้ห้ขอ้มูล
ส าคญัคนท่ี 7 (นามสมมติ), สมัภาษณ์, 24 มีนาคม 2560) 
 “มีความส าคญั เพราะเป็นการส่งเสริมต่อทิศทางการบริหารงานใหส้ าเร็จตามเป้าหมาย
เป็นการเพิ่มคุณภาพและความสามารถในการท างานใหสู้งข้ึนได”้ (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 8  
(นามสมมติ), สัมภาษณ์, 29 มีนาคม 2560) 
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 “ดา้นการบริหารทรัพยากร จ าเป็น บางเร่ืองเรา Investment บางอยา่งมาทิ้งไว ้ถา้ไม่มี 
การมองพวกน้ี ไม่มีการติดตาม เรียกวา่ถา้พดูถึงแมชชีน หรือวา่เอเจนซ่ีต่าง ๆ ถา้เราไม่มี 
การมอนิเตอร์ มนัก็กลายเป็นวา่ถา้เรา Invest มาเยอะแยะแลว้เน่ียก็มาตั้งโชวร์อไว ้หรือวา่บางคร้ัง 
แต่วา่ทุกอยา่งก็ส่งไปขา้งนอกหมด เราก็มีเคร่ืองจกัรก็เอามานอนไว ้ก็ท  าแค่บางอยา่งท่ีเคยท า อะไร
ท่ีไม่ไดท้  าก็ไม่ไดคิ้ดท่ีจะท าหรือเปล่ียน มี คือจริง ๆ ในฝ่ังอาชีพเราเน่ีย ไม่ค่อยมีปัญหา ก็มีอยู่
ประเภทพวกดมเดลท่ีวอลลุ่มมนันอ้ย ๆ มีมาลง แต่วา่ลงแลว้โรบอท มนัใชง้านไดไ้ม่เต็มท่ี แต่ก็ยงั
ไม่หยดุคิดวา่นอกจากมนัท าตรงน้ีไดแ้ลว้มนัยงัท าอะไรไดอี้ก เราใชค้นเอาไปใหท้ าไดไ้หม เวลาน้ี
คือไม่หยดุคิด เพราะฉะนั้นเร่ืองน้ีส าคญั” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 9 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 29 
มีนาคม 2560) 
 “จริง ๆ แลว้ ผูบ้ริหารควรจะท าเป็นตวัอยา่งเพราะวา่เราไม่สามารถท่ีจะไปด าเนินการ
บริหารทรัพยากรทั้งหมดดว้ยตวัเราเองได ้ส่ิงท่ีเราท าก็คือ อนัไหนท่ีมีล าดบัความส าคญัเร่งด่วนหรือ
มาก เราก็ด าเนินการเป็นตวัอยา่ง แลว้ระดบัรอง ๆ ลงไปก็น าไปด าเนินไปในแนวทางเดียวกนั” 
(ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 10 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 29 มีนาคม 2560) 
 ส่วนท่ี 2 บริษทัคู่คา้ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งในการติดต่อธุรกิจของกลุ่มธุรกิจเคร่ืองจกัรท่ีใช้
ในการก่อสร้างบริษทัในกลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย 
 ประเด็นค าถามท่ี 9 พบวา่ ผูบ้ริหารในกลุ่ม มิโดริไก ประเทศไทย มีความสามารถ 
ดา้นการบริหารงาน ในดา้นการบริหารทรัพยากร การจดักระบวนการ การมีจิตมุ่งบริการหรือไม่ 
อยา่งไร 
 “ดา้นการมุ่งบริการให้ดีมาก คือปกติงานเร่งงานด่วนอยา่งน้ีถา้ตามแลว้บางทีใหน้อ้งท่ีเขา
ตามคุยซ่ึงมองเห็นไดว้า่เขามีความมุ่งมัน่ในหนา้ท่ี ใหง้านท่ีออกมาประสบความส าเร็จ สามารถส่ง
มอบไดท้นัเวลา ส่งงานได ้แต่ทุกเคส ทุกคร้ัง และซพัพอร์ตไดต้ลอด” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 11 
(นามสมมติ), สัมภาษณ์, 23 มีนาคม 2560) 
 “มีการแจง้ใหท้ราบเสมอวา่ องคก์ารมีนโยบายในการลดตน้ทุน แต่ก็จะด าเนินการภายใต้
ความเป็นไปได ้เพื่อใหส้ามารถส่งมอบงานไดส้ าเร็จ ไม่ถึงขนาดวา่จะไม่ไดเ้ลยทีเดียว ” (ผูใ้หข้อ้มูล
ส าคญัคนท่ี 12 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 23 มีนาคม 2560) 
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ตารางท่ี 15  ประเด็นค าถามและประเด็นส าคญัจากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 
                    ประเด็นค าถามท่ี 10 
 
ประเด็นค าถาม ประเด็นส าคัญจากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ธุรกจิเคร่ืองจักร 

ทีใ่ช้ในการก่อสร้างบริษัทในกลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย 

ปฏิบัติหน้าทีใ่นต าแหน่งผู้บริหารในธุรกจิ บริษัทคู่ค้า 

10.  การบริหาร
ทรัพยากร  
การจดั
กระบวนการ 
การมีจิตมุ่ง
บริการ 

1.  การบริหารทรัพยากร 
     1.1  องคก์รจะสามารถมีก าไรและสามารถ 
อยูอ่ยา่งย ัง่ยนืไดจ้  าเป็นตอ้งมีการบริหารทรัพยากร
ใหเ้หมาะสม 
     1.2  การใหค้วามร่วมมือในการบริหารทรัพยากร 
     1.3  สามารถใชท้รัพยากรใหเ้กิดประโยชน์สูง
ท่ีสุดเพื่อตอบสนองความตอ้งการขององคก์รได ้
     1.4  ผูบ้ริหารควรจะท าเป็นตวัอยา่งเพราะวา่ 
เราไม่สามารถท่ีจะไปด าเนินการบริหารทรัพยากร
ทั้งหมดดว้ยตวัเราเอง 
2.  การจดัการบวนการ 
     ส่งเสริมต่อทิศทางการบริหารงานใหส้ าเร็จ 
ตามเป้าหมายเป็นการเพิ่มคุณภาพและความสามารถ
ในการท างาน 
3.  การมีจิตมุ่งบริการ 
     การบริการหรือวา่มีการสนบัสนุนใหท้รัพยากร
เพื่อสามารถท างานไดป้ระสบความส าเร็จ 

1.  สามารถส่งมอบ 
ไดท้นัเวลา 
2.  องคก์ารมีนโยบาย
ในการการลดตน้ทุน 
แต่ก็จะด าเนินการ
ภายใตค้วามเป็นไปได ้

  

 
 จากผลการวจิยัพบวา่ การบริหารทรัพยากร การจดักระบวนการ การมีจิตมุ่งบริการ 
องคก์รจะสามารถมีก าไรจ าเป็นตอ้งมีการบริหารทรัพยากรใหเ้หมาะสม เพื่อสามารถท างานได้
ประสบความส าเร็จ สามารถใชท้รัพยากรใหเ้กิดประโยชน์สูงท่ีสุดเพื่อตอบสนองความตอ้งการของ
องคก์รได ้
 ประเด็นค าถามท่ี 11 ความเช่ือมัน่ในตนเอง การยดึมัน่ในจริยธรรม ความมุ่งมัน่ในหนา้ท่ี
การงาน เป็นคุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูบ้ริหารหรือไม่อยา่งไร 
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 “การมีความเช่ือมัน่ในตนเอง การยดึมัน่ในจริยธรรมการมีความมุ่งมัน่ในหนา้ท่ีการงาน 
เป็นคุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูบ้ริหารพึงมีซ่ึงหาไดย้ากท่ีจะมีในทุกคนไดค้รบทั้ง 3 หวัขอ้ 
การเช่ือมัน่ในตนเองท าใหเ้กิดความน่าเช่ือถือ เพราะหากผูบ้ริหารขาดความมัน่ใจไม่สามารถท าส่ิง
ต่าง ๆ ไดด้ว้ยตนเอง ตอ้งอาศยัความคิดตอ้งมีคนท่ีตอ้งใหค้  าแนะน าปรึกษาอยูเ่สมอก็จะท าใหเ้กิด
ความไม่น่าเช่ือถือ ทั้งน้ีความเช่ือมัน่ในตนเองสามารถ 
สร้างไดด้ว้ยคามรู้และประสบการณ์หากเรามีความเช่ียวชาญเราก็จะมีความมัน่ใจตามมาดว้ย  
 การยดึมัน่ในจริยธรรมมาจากการปลูกฝังจากครอบครัวและส่ิงแวดลอ้มซ่ึงการยดึมัน่ 
ในจริยธรรมก็เช่นกนัจะน ามาซ่ึงความน่าเช่ือถือของคนในองคก์รผูบ้ริหารท่ีไม่มีจริยธรรมมกัจะมี
ข่าวลือท่ีไม่ดีต่าง ๆ นา ๆ ท าใหค้วามน่าเช่ือถือลดลงซ่ึงอาจจะส่งผลไปถึงการท างานไดด้ว้ย
เน่ืองจากผูบ้ริหารระดบัสูงไม่เช่ือใจ 
 ผูบ้ริหารควรมีความมุ่งมัน่ในหนา้ท่ีการงานเพราะเป็นผูน้ าองคก์ร หากผูบ้ริหาร 
ขาดความมุ่งมัน่ คนในองคก์รก็จะอยูใ่นสภาพท่ีขาดความมุ่งมัน่ในการท างานดว้ยเช่นกนั”  
(ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 1 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 21 มีนาคม 2560) 
 “อนัน้ีเป็นส่ิงส าคญัท่ีจ  าเป็นเพราะวา่ผูบ้ริหารหรือบริษทัท่ีมีท่ีเขาเรียกวา่ Good 
government  ธรรมาภิบาลท่ีคิดวา่ในระยะยาวจะท าใหบ้ริษทัเจริญกา้วหนา้ไดอ้ยา่งดี” (ผูใ้หข้อ้มูล
ส าคญัคนท่ี 2 (นามสมมติ), สมัภาษณ์, 21 มีนาคม 2560) 
 “ส าคญัมาก เราตอ้งสร้างความเช่ือมัน่ใหพ้นกังานเห็นใหเ้ขาเช่ือมัน่วา่บริษทั 
ใหค้วามส าคญักบัปัญหาของเขา ถา้มีตวัอยา่งท่ีเราสามารถแกปั้ญหาไดแ้ลว้ เขาก็จะไปบอกต่อ
เพื่อน ๆ แลว้เราก็ตอ้งเป็นแบบอยา่งใหเ้ขานบัถือ วา่เราเป็น” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 3 (นามสมมติ), 
สัมภาษณ์, 21 มีนาคม 2560) 
 “ยอ่มตอ้งเป็นคุณลกัษณะท่ีดีของผูบ้ริหารอยูแ่ลว้ ความเช่ือมัน่ในตนเองนัน่หมายถึง
บทบาทท่ีผูบ้ริหารท่ีจะตอ้งกลา้ในการตดัสินใจ ภายใตบ้ริบทของศีลธรรม และจริยธรรม 
ในการปฏิบติังาน และความมุ่งมัน่ในการท างานถือวา่เป็นอีกส่วนหน่ึงท่ีคุณลกัษณะเฉพาะ 
ท่ีผูบ้ริหารสมควรมีมากกวา่พนกังานทัว่ไปในองคก์ร” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 4 (นามสมมติ), 
สัมภาษณ์, 21 มีนาคม 2560) 
 “เป็นความจ าเป็นเพราะวา่ผูบ้ริหารท่ีดีจะตอ้งมีความเช่ือมัน่และยดึมัน่ในจริยธรรม 
ความมุ่งมัน่ในหนา้ท่ีก็คือเป็นลกัษณะเฉพาะส่วนบุคคลของผูบ้ริหาร ส่ิงเล่าน้ีจะตอ้งมี 
การแสดงออก และสามารถถ่ายถอดใหก้บับุคคลในองคก์รหรือในหน่วยงานรับทราบได”้  
(ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 5 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 22 มีนาคม 2560) 
 “โดยพื้นฐานแลว้ จาก 4 หวัขอ้น้ีไม่จ  าเป็นตอ้งเป็นผูบ้ริหารตอ้งมีพนกังานในองคก์ร 
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ตอ้งมีดว้ย ไม่อยา่งนั้นคือวา่ถา้ทุกคนมีจิตส านึกหรือมีขอ้พวกน้ีอยูใ่นตวัพนกังานของเราไม่เฉพาะ
ผูบ้ริหาร องคก์รของเราจะยิง่เติมโตข้ึนไปเร่ือย ๆ ” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 6 (นามสมมติ), 
สัมภาษณ์, 22 มีนาคม 2560) 
 “ส าหรับเร่ืองความเช่ือมัน่ในตนเองรวมไปถึงการยดึมัน่ในจริยธรรมองคก์รท่ีน้ี 
ใหค้วามส าคญัแรก ๆ เลยเน่ืองจากวา่นายไม่เคยท างานร่วมกบัชาวต่างชาติอยา่งพวกเราคนไทย  
ก็เหมือนกบัเป็นตวัแทนเลย เช่นเจอหนา้ ก็คือคนน้ีคือคนไทย ส่ิงท่ีรู้จกัคือส่ิงท่ีไดย้นิวา่คนไทย
ประมาณน้ี หรือวา่จากบริษทัท่ีรู้จกักนัหรือวา่ใหร้ะมดัระวงัเร่ืองไหนบา้ง ฉะนั้นแรก ๆ เลย 
นายค่อนขา้งระมดัระวงัแลว้ก็ใหค้วามส าคญัก็คือเร่ืองจริยธรรมในการท างานจริยธรรมในเร่ืองของ
การท าธุรกิจ อยา่งท่ีเรารู้หลาย ๆ หน่วยงาน ยกตวัอยา่ง Admin เอง ติดต่อเร่ืองรถ เร่ืองแม่บา้น 
ก็จะตอ้งมีเร่ืองการจดัการและก็ดูแลร่วมถึงตวันายเองก็พยายามสอนวา่จะท าอยา่งไรเพื่อใหเ้คลียร์
แลว้ก็สะอาดท่ีสุดจะตอ้ง ท ารูปแบบ แบบไหน แบบน้ีไหมก็จะคุยกนัตั้งแต่ตน้เลย ณ ปัจจุบนั” 
(ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 7 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 24 มีนาคม 2560) 
 “เป็นผูบ้ริหารควรมีความเช่ือมัน่ในตนเอง มีความเป็นผูน้ า กลา้ท่ีจะตดัสินใจโดยยดึหลกั
ของความถูกตอ้ง เป็นธรรมและมุ่งมัน่ในการรักษาผลประโยชน์ขององคก์รดว้ย ” (ผูใ้ห้ขอ้มูล
ส าคญัคนท่ี 8 (นามสมมติ), สมัภาษณ์, 29 มีนาคม 2560) 
 “ทางดา้นความยดึมัน่ในจริยธรรม อนัน้ีเป็นส่ิงส าคญั เพราะวา่เรา SLQDC L คือ
กฎหมาย นั้นก็คือแนวอนัดบัสอง ความเช่ือมัน่ในตนเอง อนัน้ีส าคญัเช่นกนั” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 
คนท่ี 9 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 29 มีนาคม 2560) 
 “อนัน้ีจ  าเป็นตอ้งมีอยูแ่ลว้ เพียงแต่วา่ ในค าวา่ความเช่ือมัน่ในตนเองก็คือ 
เป็นความสามารถในการตดัสินใจมากกวา่ เพราะวา่จริง ๆ แลว้งานของผูบ้ริหารส่วนส าคญัท่ีสุด คือ 
การตดัสินใจ ฉะนั้น การติดสินใจตอ้งอยูบ่นพื้นฐานของขอ้มูลท่ีครบถว้นและก็ไม่ลงัเลท่ีจะตอ้ง
ตดัสินใจ 
 ดา้นของการยดึมัน่ในจริยธรรม มีสองส่วน ส่วนหน่ึงก็คือ ตอ้งท าเป็นแบบอยา่งใหก้บั
พนกังาน ส่วนท่ีสองก็คือ ตอ้งคอยหาโอกาสในการท่ีจะท าความเขา้ใจในเร่ืองของจริยธรรมวา่ 
ความหมายจริง ๆ แลว้คืออะไร เพราะวา่บางคนคิดวา่ส่ิงท่ีท าไม่ผดิแต่วา่มนัอยูท่ี่มุมมอง  
ถา้เราช้ีใหเ้ห็นมุมมองวา่บางคนบอกวา่ส่ิงท่ีท านั้นไม่ผิด แต่อยา่ใหค้นอ่ืนรู้ อยา่งน้ีมนัก็ไม่ใช่ 
เพราะฉะนั้น ค าวา่ “จริยธรรม” จริง ๆ แลว้ แบบวา่ใหใ้ชคู้่กบัค าวา่ “โปร่งใส” ก็คือถา้ อะไรท่ีเรา 
ไม่อยากใหค้นทัว่ไปรู้ก็คืออยา่ท า เรารู้สึกวา่มนัไม่ผิดหรอก แต่วา่อยา่ใหใ้ครรู้ มีคนท่ีคิดแบบน้ีอยู ่
เหมือนบางคน ยงัไม่เขา้ใจ เช่น ออกหนงัสือไปขอของขวญัจาก Supplier อยา่งน้ี เพราะเคา้คิดวา่
เป็นเร่ืองท่ีไม่ผิดอยา่งน้ีเป็นตน้ ซ่ึงอะไรก็แลว้แต่ท่ีใชห้นา้ท่ีการงานไปเอา ในการท่ีจะได้
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ผลประโยชน์มนัไม่ควรท า ถึงแมว้า่ เรามองวา่ เอะ๊!ไม่มีใครเดือดร้อน แต่วา่ถา้ผลประโยชน์มนัมาท่ี
เรา เราก็ไม่ควรจะท า” (ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัคนท่ี 10 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 29 มีนาคม 2560) 
 ส่วนท่ี 2 บริษทัคู่คา้ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งในการติดต่อธุรกิจของกลุ่มธุรกิจเคร่ืองจกัรท่ีใช้
ในการก่อสร้างบริษทัในกลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย 
 ประเด็นค าถามท่ี 10 พบวา่ ผูบ้ริหารในกลุ่ม มิโดริไก ประเทศไทย มีคุณลกัษณะ 
ส่วนบุคคลในดา้น ความเช่ือมัน่ในตนเอง การยดึมัน่ในจริยธรรม ความมุ่งมัน่ในหนา้ท่ีการหรือไม่ 
อยา่งไร 
 “ค่อนขา้งโดดเด่น ในดา้นความมุ่งมัน่ในหนา้ท่ีเห็นไดจ้ากการประสานงานเพื่อใหง้าน
ส่งมอบไดท้นัก าหนด” (ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัคนท่ี 11 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 23มีนาคม 2560) 
 “เห็นไดช้ดัเลย วา่มีความเช่ือมัน่ในตนเอง ดา้นจริยธรรมก็เช่นกนั ทางเราไม่เคยไดรั้บ
การร้องขอวา่ตอ้งการอะไรหรือของก านลัใด ๆ ถือวา่ท่ีน่ีมีจริยธรรมมาก” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 
12 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 23 มีนาคม 2560) 
 
ตารางท่ี 16  ประเด็นค าถามและประเด็นส าคญัจากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 
                    ประเด็นค าถามท่ี 11 
 
ประเด็นค าถาม ประเด็นส าคัญจากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญธุรกจิเคร่ืองจักร 

ทีใ่ช้ในการก่อสร้างบริษัทในกลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย 

ปฏิบัติหน้าทีใ่นต าแหน่งผู้บริหารในธุรกจิ บริษัทคู่ค้า 
11.  ความ
เช่ือมัน่ 
ในตนเอง  
การยดึมัน่ 
ในจริยธรรม 
ความมุ่งมัน่ 
ในหนา้ท่ี 
การงาน 

1.  ความเช่ือมัน่ในตนเอง  
     1.1  ท าใหเ้กิดความน่าเช่ือถือ 
     1.2  สร้างความเช่ือมัน่ให้พนกังานเห็น 
ใหเ้ขาเช่ือมัน่วา่บริษทั ใหค้วามส าคญักบัปัญหาของ
เขา 
2.  การยดึมัน่ในจริยธรรม 
     2.1  มาจากการปลูกฝังจากครอบครัว 
และส่ิงแวดลอ้ม 
     2.2  ผูบ้ริหารหรือบริษทัท่ีมีท่ีเขาเรียกวา่ Good 
government ธรรมาภิบาล คิดวา่ในระยะยาวจะท าให้
บริษทัเจริญกา้วหนา้ไดอ้ยา่งดี 

1.  ในดา้น 
ความมุ่งมัน่ 
ในหนา้ท่ีเห็นได้
จากการ
ประสานงาน
เพื่อใหง้านส่งมอบ
ไดท้นัก าหนด 
2.  ทางเราไม่เคย
ไดรั้บการร้องขอวา่
ตอ้งการอะไร หรือ
ของก านลัใด ๆ 
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ตารางท่ี 16  (ต่อ) 
 
ประเด็นค าถาม ประเด็นส าคัญจากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญธุรกจิเคร่ืองจักร 

ทีใ่ช้ในการก่อสร้างบริษัทในกลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย 

ปฏิบัติหน้าทีใ่นต าแหน่งผู้บริหารในธุรกจิ บริษัทคู่ค้า 

      2.3  บทบาทท่ีผูบ้ริหารท่ีจะตอ้งกลา้ในการตดัสินใจ 
ภายใตบ้ริบทของศีลธรรม และจริยธรรม 
ในการปฏิบติังาน 
     2.4  กลา้ท่ีจะตดัสินใจโดยยดึหลกัของความถูกตอ้ง 
เป็นธรรมและมุ่งมัน่ในการรักษาผลประโยชน์ของ
องคก์ร 
3.  ความมุ่งมัน่ในหนา้ท่ีการงาน 
     หากผูบ้ริหารขาดความมุ่งมัน่ คนในองคก์รก็จะอยู่
ในสภาพท่ีขาดความมุ่งมัน่ในการท างาน 

 

 
 จากผลการวจิยัพบวา่ บทบาทท่ีผูบ้ริหารท่ีจะตอ้งกลา้ในการตดัสินใจ ภายใตบ้ริบทของ
ศีลธรรม และจริยธรรมในการปฏิบติังาน กลา้ท่ีจะตดัสินใจโดยยดึหลกัของความถูกตอ้ง เป็นธรรม
และมุ่งมัน่ในการรักษาผลประโยชน์ขององคก์ร 
 ประเด็นค าถามท่ี 12 การส่ือสาร การเป็นผูน้ า เป็นลกัษณะส่วนบุคคลของผูบ้ริหาร 
หรือไม่อยา่งไร 
 “การส่ือสาร การเป็นผูน้ าเป็นลกัษณะส่วนบุคคลของผูบ้ริหารท่ีเป็นจ าเป็นอยา่งยิง่
ผูบ้ริหารจะตอ้งสามารถส่ือสารใหไ้ดทุ้กระดบั ตอ้งส่ือสารนโยบาย วตัถุประสงค ์เป้าหมายของ
องคก์รใหพ้นกังานเขา้ใจและเป็นผูน้ าในการท่ีจะน าใหทุ้กคนปฏิบติัตาม โดยผูบ้ริหารตอ้งเขา้ใจวา่
การส่ือสารกบัแต่ระดบัตอ้งใชว้ธีิใดจึงจะเหมาะสม เช่น การส่ือสารกบัพนกังานฝ่ายผลิต ซ่ึงไม่ค่อย
ชอบการอ่านก็ตอ้งส่ือสารเป็นรูปภาพ กราฟ จะท าใหเ้กิดความเขา้ใจไดม้ากวา่ ส่วนการส่ือสารกบั
ผูบ้ริหารระดบัสูงตอ้งส่ือสารใหก้ระฉบัไดใ้จความไดป้ระเด็นท่ีส าคญัสามารถสรุปผล และ 
แนวโนม้ในส่วนท่ีส าคญัไดใ้นกระดาษ1หนา้” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 1 (นามสมมติ), สมัภาษณ์, 
21 มีนาคม 2560) 
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 “คือเป็นส่ิงจ าเป็นเพราะวา่ผูบ้ริหารจะตอ้งมีภาวการณ์เป็นผูน้ าท่ีดี และก็สามารถ 
ท่ีจะส่ือสารและถ่ายถอดความตอ้งการหรือวตัถุประสงคต์วัองคก์รใหผู้ท้  างานผูป้ฏิบติังานเขา้ใจ 
ถา้สามารถท าไดอ้ยา่งน้ีภายในองคก์รสามารถประสบความส าเร็จได”้ (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 2 
(นามสมมติ), สัมภาษณ์, 21 มีนาคม 2560) 
 “ส าคญั ส าคญั ท่ีน่ีมีเขา้แถวเชา้มีการประชุมทุกเชา้ ผูบ้ริหารจะตอ้งเขา้ประชุม เราจะไม่
แยกไปคุย เร่ืองน้ี ยอดขาย เป็นอยา่งไร โมเดลใหม่จะเขา้มา เราตอ้งแจง้ใหพ้นกังานทราบทุกคน” 
(ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 3 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 21 มีนาคม 2560) 
 “การเป็นผูบ้ริหารนั้นจะตอ้งมีองคป์ระกอบหลาย ๆ อยา่งซ่ึงองคป์ระกอบเร่ืองการ
ส่ือสารก็เป็นองคป์ระกอบยอ่ยหน่ึง นอกจากการเป็นผูบ้ริหารท่ีเก่งในเร่ืองงานแลว้จะตอ้งเก่ง 
และมีความสามารถในการส่ือสาร การส่ือสารเพื่อโนม้นา้วใจ ดึงดูดใจอนัเป็นศิลปะหน่ึงของ
ผูบ้ริหารเม่ือมีการส่ือสารท่ีดีแลว้ก็จะสะทอ้นมาในบทบาทความเป็นผูน้ าซ่ึงมีความเช่ือมโยงกนั” 
(ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 4 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 21 มีนาคม 2560) 
 “เป็นเพราะวา่ลกัษณะส่วนบุคคลของผูบ้ริหารจ าเป็นอยา่งยิง่ในเร่ืองของการส่ือสาร 
และการเป็นผูน้ า คือการส่ือสารสามารถถ่ายถอดส่ิงต่าง ๆ ใหก้บัคนในองคก์รผูใ้ตบ้งัคบับญัชาการ
ส่ือสารท่ีดี คือการรับขอ้มูลมาถ่ายถอดขอ้มูลอยา่งครบถว้น ความเป็นผูน้ าคือการเป็นแบบอยา่งเป็น
ลกัษณะของผูบ้ริหารอยา่งหน่ึง” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 5 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 21 มีนาคม 
2560) 
 “โดยพื้นฐานแลว้ผูบ้ริหารตอ้งมีเร่ืองของพวกน้ีอยูแ่ลว้ ไม่วา่จะเป็นการดา้นส่ือสาร 
ท าอยา่งไรใหบุ้คคลผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของเราปฏิบติังานหรือวา่มุ่งไปในทิศทางเดียวกนัท่ีเราวางแผน
ไว ้การส่ือสารก็เป็นเร่ืองส าคญัท่ีจะตอ้งท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาของเราเขา้ใจจุดมุ่งหมายหรือ
จุดประสงคข์องบริษทั” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 6 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 22 มีนาคม 2560) 
 “ควรจะตอ้งมีและยิง่เร่ืองของการส่ือสารเอง เช่ือมัน่วา่ส าคญัต่อผูบ้ริหารองคก์ร 
ทุกระดบัเพราะวา่คนท่ีอยูใ่นระดบัล่าง ๆ ต่อ ๆ กนัมายงัไงก็ตอ้งการความชดัเจนไม่วา่จะเป็นเร่ือง
ของทิศทางองคก์ร นโยบายองคก์ร หรือการด าเนินงานในแต่ละวนัเด็ก วนัน้ีจะเป็นอยา่งไร จะมีโอ
ทีไหมหรือวา่ลูกคา้มีทิศทางไปในทิศทางไหนก็คิดวา่การส่ือสารมีความส าคญักบัผูน้ าทุกระดบั 
 ความเป็นผูน้ าน้ีพดูอยากแต่ก็ดูจากส่ิงท่ีออกมา คือมนัคงสอนกนัล าบากแต่วา่ถา้ถามวา่
ส าคญัไหมก็ส าคญัมากเช่นกนั เพราะบางคนส่ือสารดีแต่ไม่มีความเป็นผูน้ าคนก็ฟังเฉย ๆ 
เพราะฉะนั้นมนัคือการเป็นผูน้ าและการส่ือสารถา้เปรียบก็เหมือนคนตอ้งกลมกล่อมประมาณน้ีคือ
ตอ้งน าและส่ือสารไดด้ว้ย” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 7 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 24 มีนาคม 2560) 
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 “เป็นผูบ้ริหารท่ีดีตอ้งสามารถใชก้ารส่ือสารและการเป็นผูน้ าในการกระตุน้ใหผู้ต้าม
ท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และร่วมมือกนัท างานเพื่อผลกัดนังานใหส้ าเร็จตามเป้าหมายของทีม
ท่ีก าหนดไว ้” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 8 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 29 มีนาคม 2560) 
 “มีความจ าเป็นจริง ๆ เร่ืองน้ีก็รวม ๆ คือบุคลิกภาพของผูน้ าสูงสุด เน่ืองจากวา่เราก็มี 
การผลดัเปล่ียนเบอร์หน่ึงมาหลายรอบแลว้ก็แต่ละคนก็มีบุคลิกแตกต่าง แลว้ก็ความคาดหวงัคิดวา่
คนน้ีตอ้งเหมือนคนนั้นหรือจะตอ้งดีกวา่คนน้ีมนัมีขอ้ดีตรงน้ีอยู ่ก็เป็นเร่ืองท่ีส าคญั” (ผูใ้หข้อ้มูล
ส าคญัคนท่ี 9 (นามสมมติ), สมัภาษณ์, 29 มีนาคม 2560) 
 “การส่ือสารเป็นเร่ืองท่ีส าคญัมาก แลว้ก็ค  าวา่การส่ือสารมนัไม่ไดห้มายความวา่พดูให้
คนอ่ืนฟัง เพราะฉะนั้น การรับฟังท่ีดีก็เป็นการส่ือสารชนิดหน่ึงเช่นเดียวกนั เพราะฉะนั้นการท่ีเปิด
โอกาสท่ีจะมีการส่ือสารของสองทาง ก็เป็นเร่ืองท่ีจ าเป็นแลว้เราก็ไม่ควรไปคาดหวงัวา่เราจะไดย้นิ
ในส่ิงท่ีอยากไดย้นิ เพราะฉะนั้นเราตอ้งควรจะรับขอ้มูลทุกอยา่ง ไม่เช่นนั้นส่วนท่ีเราควรจะทราบ 
ก็อาจจะไม่ทราบดว้ย เราคงตอ้งใชว้จิารณญาณ บางเร่ืองท่ีเรามองวา่มนัเป็นขอ้มูลหรือวา่ 
การส่ือสารท่ีมนัเกิดปัญหาข้ึน บางคร้ังก็ตอ้งดูวา่มนัเกิดข้ึนจากอะไร บางทีเราไม่ไดม้องในส่วนวา่
เราไดท้  าอะไรลงไปมนัถึงเกิดความคิดอยา่งนั้นข้ึนมา บางทีถา้เรามองยอ้นกลบัไปวา่ในส่ิงท่ีเกิดข้ึน 
มนัมีสาเหตุมาจากการด าเนินการอะไรบางอยา่งของเราไปก็ได”้ (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 10  
(นามสมมติ), สัมภาษณ์, 29 มีนาคม 2560) 
 ส่วนท่ี 2 บริษทัคู่คา้ท่ีมีความเก่ียวขอ้งในการติดต่อธุรกิจของกลุ่มธุรกิจเคร่ืองจกัร 
ท่ีใชใ้นการก่อสร้างบริษทัในกลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย 
 ประเด็นค าถามท่ี 11 พบวา่ ผูบ้ริหารในกลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย มีคุณลกัษณะ 
ส่วนบุคคลในดา้นการส่ือสาร การเป็นผูน้ าหรือไม่ อยา่งไร 
 “ดา้นการส่ือสารมีการประสานงานกนัตลอด หากเกิดปัญหาก็สามารถแกไ้ขไดท้นัท่วงที 
อีกทั้งยงัมีความเป็นผูน้ าอยูม่าก คิดวา่เป็นบุคลิกของผูน้ าไดอ้ยา่งดี” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 11 
(นามสมมติ), สัมภาษณ์, 23 มีนาคม 2560) 
 “การส่ือสาร มีส่งขอ้มูลแผนการผลิตมาตลอด ท าใหเ้ราทราบสถานการณ์การผลิตเสมอ 
เพื่อเราจะไดร้องรับไดท้นั เป็นส่ิงท่ีดี ดา้นความเป็นผูน้ าก็มีใหเ้ห็นพอสมควร ” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั
คนท่ี 12 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 23 มีนาคม 2560) 
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ตารางท่ี 17  ประเด็นค าถามและประเด็นส าคญัจากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 
                    ประเด็นค าถามท่ี 12 
 

ประเด็น
ค าถาม 

ประเด็นส าคัญจากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญธุรกจิเคร่ืองจักร 
ทีใ่ช้ในการก่อสร้างบริษัทในกลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย 

ปฏิบัติหน้าทีใ่นต าแหน่งผู้บริหารในธุรกจิ บริษัทคู่ค้า 

12.  การ
ส่ือสาร  
การเป็นผูน้ า 

1.  ส่ือสาร 
     1.1  นโยบาย วตัถุประสงค ์เป้าหมายของ
องคก์รใหพ้นกังานเขา้ใจและเป็นผูน้ า 
ในการท่ีจะน าใหทุ้กคนปฏิบติัตาม 
     1.2  การส่ือสารเพื่อโนม้นา้วใจ ดึงดูดใจ  
อนัเป็นศิลปะหน่ึงของผูบ้ริหารเม่ือมีการส่ือสาร 
ท่ีดีแลว้ก็จะสะทอ้นมาในบทบาทความเป็นผูน้ า 
     1.3  การส่ือสารหมายถึงพูดใหค้นอ่ืนฟัง และ
การรับฟังท่ีดี 
2.  การเป็นผูน้ า 
     2.1  ภาวะการเป็นผูน้ าท่ีดี และก็สามารถ 
ท่ีจะส่ือสารและถ่ายถอดความตอ้งการหรือ
วตัถุประสงคต์วัองคก์รใหผู้ท้  างาน 
     2.2  การกระตุน้ให้ผูต้ามท างานได ้
อยา่งมีประสิทธิภาพ และร่วมมือกนัท างาน 
เพื่อผลกัดนังานใหส้ าเร็จ 

1.  หากเกิดปัญหาก็สามารถ
แกไ้ขไดท้นัท่วงที อีกทั้ง 
ยงัมีความเป็นผูน้ าอยูม่าก 
คิดวา่เป็นบุคลิกของผูน้ า 
ไดอ้ยา่งดี 
2.  การส่ือสาร มีส่งขอ้มูล
แผนการผลิตมาตลอด  
ท าใหเ้ราทราบสถานการณ์
การผลิตเสมอ 

 
 จากผลการวจิยัพบวา่ การส่ือสารและการเป็นผูน้ าในการกระตุน้ใหผู้ต้ามท างานไดอ้ยา่ง
มีประสิทธิภาพ และร่วมมือกนัท างานเพื่อผลกัดนังานใหส้ าเร็จ 
 ประเด็นค าถามท่ี 13 การจดัการความเครียด เป็นลกัษณะส่วนบุคคลของผูบ้ริหารหรือไม่ 
อยา่งไร  
 “การจดัการความเครียดเป็นลกัษณะส่วนบุคคลของผูบ้ริหารอยา่งหน่ึง การจดัการ
ความเครียดคือการควบคุมอารมณ์ สภาพจิตใจในขณะนั้นใหไ้ดเ้พื่อไม่ใหเ้กิดผลกระทบกบัผูท่ี้
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เก่ียวขอ้งในการท างาน และความเครียดส่งผลใหสุ้ขภาพกายและใจแยไ่ปดว้ย หากผูบ้ริหารไม่รู้จกั
จดัการความเครียดจะท าใหสุ้ขภาพเส่ือมและป่วยโดยไม่รู้ตวัการจดัการความเครียดนั้นเป็นไป 
ตามความชอบส่วนบุคคล เช่น การไดท้  าในส่ิงท่ีตนเองชอบ เล่นดนตรี การกินอาหารอร่อย  
การร้องเพลง การไปวดัไปท าบุญ เล่นกีฬา เป็นตน้ ” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 1 (นามสมมติ), 
สัมภาษณ์, 21 มีนาคม 2560) 
 “ก่อนอ่ืนเราก็ตอ้งดูวา่ความเครียดท่ีเกิดข้ึนมนัเกิดจากอะไรและก็เราสามารถแชร์หรือวา่
หมายถึงวา่ปรึกษาหารือเพื่อนร่วมงานเพื่อมาระดมสมองแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนอยา่งนอ้ยก็คือไม่ใช่
วา่เก็บไวก้บัเราคนเดียวมนัก็จะท าใหเ้ราเครียดมากและอีกอยา่งคือเราก็พยายามท่ีจะแบ่งส่วน 
ในส่วนท่ีเครียด ไม่ใช่วา่เครียดอยา่งเดียว เราก็ตอ้งหากิจกรรมอ่ืนท่ีพอจะคลายเครียดบา้ง”  
(ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 2 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 22 มีนาคม 2560) 
 “ไม่มีอะไรเครียดมาก เลย พาร์ทไม่ตอ้งไปเสาะหาเอง ลูกคา้ก็มีเจา้เดียว โบนสัก็ดี เงินก็ดี 
ไม่ไดเ้ครียดอะไร มีสวสัดิการเช่น มีการไหวศ้าลทุกวนัพระ มีผลไมมี้ขนมซ้ือมาใหพ้นกังานกินกนั
ตลอด ไม่ตอ้งเครียดอะไรมาก เครียดอยา่งเดียวเร่ืองการเดินทาง” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 3  
(นามสมมติ), สัมภาษณ์, 21 มีนาคม 2560) 
 “แน่นอน ข้ึนเช่ือวา่เป็นผูบ้ริหารคือบริหารทุกอยา่งไม่วา่จะเป็นงาน คน ท่ียอ่มมี
ความเครียดตามมาจากการปฏิบติังานนั้น การจดัการความเครียดถือเป็นวธีิหน่ึงในการจดัการกบั
ตนเอง ซ่ึงเป็นการจดัการภายในก็จะมีวธีิการท่ีแตกต่างไปตามแต่ลกัษณะและความชอบ 
ส่วนบุคคล” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 4 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 21 มีนาคม 2560) 
 “ถามวา่ปัจจุบนัท างานมีความเครียดไหม เม่ือเราอยูใ่นระดบับริหารก็เป็นธรรมดา 
ท่ีการท างานเกิดมีส่วนของความเครียด ในส่วนของการก าจดัความเครียดก็เป็นคุณลกัษณะหน่ึง 
ในขอ้ส่วนบุคคลของผูบ้ริหาร ซ่ึงการจดัการความเครียดต่าง ๆ ก็จะมีหลายวธีิต่าง ๆ ส าหรับ
ผูบ้ริหารแต่วา่ส่ิงหน่ึงเราไม่ควรเอาความเครียดท่ีเกิดจากการท างานต่าง ๆ มาแสดงออก มาแสดง 
ใหพ้นกังานในองคก์รไดเ้ห็น คือควรท่ีจะเก็บลกัษณะอาการความเครียดและมีการจดัการท่ีแยก
ออกไปจากในส่วนขององคก์ร ซ่ึงอาจเป็นไปไดห้ลายรูปแบบ อาจจะเป็นทางดา้นกิจกรรม
นนัทนาการต่าง ๆ ” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 5 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 22 มีนาคม 2560) 
 “แน่นอนบญัชีมีแน่นอนเพราะวา่เราอยูก่บัตวัเลขอยูก่บัเอกสารอะไรประมาณน้ี  
การบญัชีมนัเป็นเร่ืองอะไรท่ีจุกจิกฉะนั้นวธีิการจดัการของเราคือ เราจะไม่น าเร่ืองของความเครียด
น้ีติดตวักลบัออกไปนอกเวลางานแลว้ ก็อาจเป็นการช่วยไดใ้นระดบัหน่ึง” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 6 
(นามสมมติ), สัมภาษณ์, 22 มีนาคม 2560) 
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 “ถามวา่ท่ีน้ีเครียดไหม เครียดมาก อยา่งแต่ก่อนคนมีจ านวนท่ีพอดีกบังานมาก ๆ ก็จะใช้
เวลาอยูท่ี่ท  างานนาน กวา่ ปกติ เลิกงานที 3-4 ทุ่มประมาณน้ี 
 1.  ความเครียดอาจเกิดจากเวลาท างานท่ีมนัอาจเยอะกวา่ทุก ๆ หลาย ๆ องคก์ร เช่น
องคก์รอ่ืนเลิกงาน 5 โมงเยน็ เราเลิก 3-4 ทุ่ม อนัน้ีก็กลายเป็นความเครียดท่ีสะสม 
 2.  การท างานของคนต่างวฒันธรรมเม่ือต่างวฒันธรรมรูปแบบการท างานก็คนละแบบ 
แลว้ Gap ท่ีมีอยูเ่ราจะปรับอยา่งไรใหม้นันอ้ยสุดแบบน้ีก็เป็นความเครียดของคนหลาย ๆ คน
เหมือนกนั 
 3.  ระดบัการศึกษาท่ีต่างกนัก็น ามาซ่ึงความเครียดเหมือนกนัคิดวา่น่าจะมีผลเพราะระดบั
การศึกษาอาจจะส่งผลต่อเร่ืองของ Awareness attitude มนัท าใหย้กตวัอยา่งเช่นเราหวัหนา้งาน 
จริง ๆ ก็ไม่อยากลงไปดุ ไปเครียดแต่พอเจอ อยา่งเช่น บอกเร่ืองรองเทา้ Safety บอกหลายคร้ัง 
แต่ยงัไม่ท าตาม อะไรประมาณน้ี ตวัหวัหนา้งานก็เครียดตวัพนกังานเองก็เครียดคือ มนัมี Gap  
ทางความคิดอยูข่องเราส่วนหน่ึงปี 15-16 ท่ีผา่นมาเหตุผลหลกัในการลาออกของพนกังานมาจาก
เร่ืองน้ีเลย เอาเป็นวา่ค าวา่จดัการไดย้งัไม่กลา้พดูอยา่งเตม็ปากวา่จดัการได ้แต่วา่อยูใ่นช่วงท่ีเรา 
ใหค้วามส าคญัและก็ท าใหเ้กิดเร่ืองของการจดัการท่ีดียอ้นกลบัมา เร่ืองของภาวะผูน้ า เร่ืองของคน
หลาย ๆ ระดบั เช่น ผูน้ าระดบัตน้ ระดบักลาง เวลาท่ีเขาไปคุยกบัเด็ก ๆ เขาใชค้  าพดูเป็นไหม  
เพราะพวกน้ีสามารถส่งผลในเร่ืองความเครียดได”้ (ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัคนท่ี 7 (นามสมมติ), 
สัมภาษณ์, 24 มีนาคม 2560) 
 “เป็น เน่ืองจากผูบ้ริหารระดบัสูงไปจนถึงพนกังานผูป้ฏิบติัหนา้งานต่างมีส่วนร่วม 
ในการขบัเคล่ือนองคก์รดว้ยกนัทุกคน หากไม่มีการจดัการความเครียดก็จะส่งผลกระทบต่อระบบ
สุขภาพทั้งร่างกายและจิตใจ และสัมพนัธภาพในการท างานดว้ย” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 8  
(นามสมมติ), สัมภาษณ์, 29 มีนาคม 2560) 
 “เร่ืองความเครียด มนัเป็นช่วง ๆ มนัก็เหมือน มนัก็จะมีช่วงท่ีมนัข้ึนพุง่ข้ึนไป แต่พอไป
ถึงสูงสุดแลว้มนัก็จะเร่ิมลงมา ช่วงน้ีอยูข่าลงอยู ่จริง ๆ ความเครียด การจดัการก็คือเร่ืองของค าวา่
จดัการเรียกวา่การเก็บง าความเครียดมากกวา่ Commitment ถึงตวัเองวา่เรา Commit อะไรไว ้แลว้เรา
เช่ือมัน่วา่ผลลพัธ์สุดทา้ยมนัจะเป็นเร่ืองดี ๆ แลว้เรามี Commitment ท่ีแน่นอน ปณิธานท่ีแน่นอน
แลว้เรายนืยนัตรงนั้น แลว้เราอดทนไวต้รงนั้นมากกวา่ การบริหารความเครียดไม่มีวธีิบริหารอยา่ง
อ่ืนหรอก แต่วา่เป็นลกัษณะนั้นเรียกวา่อดทนมากกวา่” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 9 (นามสมมติ), 
สัมภาษณ์, 29 มีนาคม 2560) 
 “อนัน้ีแน่นอน เร่ืองของการจดัการความเครียด จริง ๆ แลว้ เราไปยดึติดกบัเหตุการณ์
หรือค าพูดหรืออะไรบางอยา่ง มนัก็ท าใหเ้กิดความเครียด เพราะฉะนั้นการจดัการความเครียดน่ี  
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ถามวา่ จ  าเป็นไหม จ าเป็นแน่นอน แต่ถามวา่แลว้จะท ายงัไง คุณตอ้งปล่อยวาง บางเร่ืองมนัก็เป็นแค่
เหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึน แต่วา่พอมนัเกิดข้ึนแลว้เราไปตีความต่อเน่ืองต่าง ๆ มนัท าให้เกิดเป็น
ความเครียด แต่ถา้เราคิดเสียวา่ เหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนมนัเกิดข้ึนแลว้มนัก็จบไป เราไม่ไปตีความ
ต่อเน่ือง มนัก็จะลดความเครียดลงไปได”้ (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 10 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 29 
มีนาคม 2560) 
 ส่วนท่ี 2 บริษทัคู่คา้ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งในการติดต่อธุรกิจของกลุ่มธุรกิจเคร่ืองจกัรท่ีใช้
ในการก่อสร้างบริษทัในกลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย 
 ประเด็นค าถามท่ี 12 พบวา่ ผูบ้ริหารในกลุ่ม มิโดริไก ประเทศไทย มีคุณลกัษณะ 
ส่วนบุคคลในดา้น การจดัการความเครียดหรือไม่ อยา่งไร 
 “ไม่มีการปล่อยอารมณ์ความเครียดให้เห็น แต่มนัก็จะเป็นปัญหาเก่ียวกบังานอยูบ่า้ง 
อยา่งงานท่ีเราส่งไปล่าชา้ ซ่ึงเราส่งไปล่าชา้แต่เรายงัขอเร่งด่วน อนัน้ีก็มีปัญหาเหมือนกนั แต่วา่ปกติ
คุยกนัตลอดวา่เราตอ้งการก่ีเซต จ านวนเท่าไหร่ 
 จุดเด่นของผูบ้ริหารขององคก์รท่ีเห็นไดช้ดัก็คือรวดเร็ว แลว้คุณภาพออกมาดี”  
(ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 11 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 23 มีนาคม 2560) 
 “คนเราเครียดกนัทุกคน แต่การแสดงออกวา่จดัการอยา่งไรถือเป็นบุคลิกลกัษณะของ
ผูบ้ริหารเลย ตั้งแต่ติดต่อประสานงานกนัมา ความเครียดและความกดดนัต่าง ๆ มีใหเ้ห็นอยูเ่สมอ 
แต่เราก็สามารถจดัการได ้ซ่ึงถือวา่เป็นส่ิงท่ีดี” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 12 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 
23 มีนาคม 2560) 

 
ตารางท่ี 18  ประเด็นค าถามและประเด็นส าคญัจากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 
                    ประเด็นค าถามท่ี 13  
 

ประเด็น
ค าถาม 

ประเด็นส าคัญจากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ธุรกจิเคร่ืองจักร 
ทีใ่ช้ในการก่อสร้างบริษัทในกลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย 

ปฏิบัติหน้าทีใ่นต าแหน่งผู้บริหารในธุรกจิ บริษัทคู่ค้า 
13.  การ
จดัการ
ความเครียด 

1.  การจดัการความเครียด 
     1.1 การควบคุมอารมณ์ สภาพจิตใจในขณะนั้นใหไ้ด้
เพื่อไม่ใหเ้กิดผลกระทบกบัผูท่ี้เก่ียวขอ้งในการท างาน 
     1.2  ควรท่ีจะเก็บลกัษณะอาการความเครียด และมี 
การจดัการท่ีแยกออกไปจากในส่วนขององคก์ร 

1.  ในฐานะท่ีเป็น
ผูบ้ริหารไม่พบ
พฤติกรรม 
การปล่อยอารมณ์
ความเครียดให้เห็น  
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ตารางท่ี 18  (ต่อ) 
 

ประเด็น
ค าถาม 

ประเด็นส าคัญจากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ธุรกจิเคร่ืองจักร 
ทีใ่ช้ในการก่อสร้างบริษัทในกลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย 

ปฏิบัติหน้าทีใ่นต าแหน่งผู้บริหารในธุรกจิ บริษัทคู่ค้า 

      1.3  จะไม่น าเร่ืองของความเครียดน้ีติดตวักลบัออกไป
นอกเวลางาน 
     1.4  หากไม่มีการจดัการความเครียดก็จะส่งผลกระทบ
ต่อระบบสุขภาพทั้งร่างกายและจิตใจ 
     1.5  การบริหารความเครียดไม่มีวธีิบริหารอยา่งอ่ืน
หรอก แต่วา่เป็นลกัษณะนั้นเรียกวา่อดทนมากกวา่ 
     1.6  ควรตอ้งปล่อยวาง บางเร่ืองมนัก็เป็นแค่เหตุการณ์
ท่ีเกิดข้ึน 

แต่มนัก็จะเป็น
ปัญหาเก่ียวกบั 
งานอยูบ่า้ง 
2.  ความเครียด 
และความกดดนั
ต่าง ๆ มีใหเ้ห็นอยู่
เสมอ แต่เราก็
สามารถจดัการได ้
ซ่ึงถือวา่เป็นส่ิงท่ีดี 

 
 จากผลการวจิยัพบวา่ การจดัการความเครียดคือการควบคุมอารมณ์ สภาพจิตใจ 
ในขณะนั้นใหไ้ดเ้พื่อไม่ใหเ้กิดผลกระทบกบัผูท่ี้เก่ียวขอ้งในการท างาน 
 หลงัจากการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั ประเด็นค าถามทั้ง 13 ประเด็น ผูว้จิยั 
จึงด าเนินการสรุปความสอดคลอ้งของสมรรถนะทางการบริหาร ดา้นการบริหารจดัการ  
ดา้นการบริหารคน ดา้นการบริหารงาน ดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล ตามตารางท่ี 7 ดงัน้ี  
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ตารางท่ี 19  ความสอดคลอ้งของสมรรถนะทางการบริหาร 
 
ที่ สมรรถนะ

ทาง 
การบริหาร 

ผู้ใ
ห้ข้

อมู
ลส

 าค
ัญค

นท
ี่ 1 

ผู้ใ
ห้ข้

อมู
ลส

 าค
ัญค

นท
ี่ 2 

ผู้ใ
ห้ข้

อมู
ลส

 าค
ัญค

นท
ี่ 3 

ผู้ใ
ห้ข้

อมู
ลส

 าค
ัญค

นท
ี่ 4 

ผู้ใ
ห้ข้

อมู
ลส

 าค
ัญค

นท
ี่ 5 

ผู้ใ
ห้ข้

อมู
ลส

 าค
ัญค

นท
ี่ 6 

ผู้ใ
ห้ข้

อมู
ลส

 าค
ัญค

นท
ี่ 7 

ผู้ใ
ห้ข้

อมู
ลส

 าค
ัญค

นท
ี่ 8 

ผู้ใ
ห้ข้

อมู
ลส

 าค
ัญค

นท
ี่ 9 

ผู้ใ
ห้ข้

อมู
ลส

 าค
ัญค

นท
ี่ 10

 

ผู้ใ
ห้ข้

อมู
ลส

 าค
ัญค

นท
ี่ 11

 

ผู้ใ
ห้ข้

อมู
ลส

 าค
ัญค

นท
ี่ 12

 

สรุ
ปผ

ล 

1.  ดา้น 
การบริหาร
จดัการ 

                          

     1.1  การมี
วสิัยทศัน์ 
การบริหาร 
การเปล่ียนแปลง  
การวางแผน
เชิงกลยทุธ์ และ 
การบริหาร
จดัการเชิงกล
ยทุธ ์

● ●  ● ●  ● ● ● ● ● ● 10 

     1.2  การ 
มุ่งพฒันาองคก์ร 

● ●  ● ● ● ● ● ● ●  ● 10 

     1.3  การเจรจา
ต่อรอง และ 
การบริหาร 
ความขดัแยง้ 

● ●  ● ● ● ● ● ● ● ● ● 11 
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ตารางท่ี 19  (ต่อ) 
 
ที่ สมรรถนะ

ทาง 
การบริหาร 

ผู้ใ
ห้ข้

อมู
ลส

 าค
ัญค

นท
ี่ 1 

ผู้ใ
ห้ข้

อมู
ลส

 าค
ัญค

นท
ี่ 2 

ผู้ใ
ห้ข้

อมู
ลส

 าค
ัญค

นท
ี่ 3 

ผู้ใ
ห้ข้

อมู
ลส

 าค
ัญค

นท
ี่ 4 

ผู้ใ
ห้ข้

อมู
ลส

 าค
ัญค

นท
ี่ 5 

ผู้ใ
ห้ข้

อมู
ลส

 าค
ัญค

นท
ี่ 6 

ผู้ใ
ห้ข้

อมู
ลส

 าค
ัญค

นท
ี่ 7 

ผู้ใ
ห้ข้

อมู
ลส

 าค
ัญค

นท
ี่ 8 

ผู้ใ
ห้ข้

อมู
ลส

 าค
ัญค

นท
ี่ 9 

ผู้ใ
ห้ข้

อมู
ลส

 าค
ัญค

นท
ี่ 10

 

ผู้ใ
ห้ข้

อมู
ลส

 าค
ัญค

นท
ี่ 11

 

ผู้ใ
ห้ข้

อมู
ลส

 าค
ัญค

นท
ี่ 12

 

สรุ
ปผ

ล 

2.  ดา้น 
การบริหารคน 

             

     2.1  การ
ปรับตวั  
และยดืหยุน่  
ความเช่ียวชาญ
การบริหาร 

●   ● ●  ● ● ●  ● ● 8 

     2.2  การ
ท างานเป็น 
การประสาน 
งาน การสร้าง
มนุษยสัมพนัธ์ 
การมอบหมาย 

● ● ● ● ● ● ● ● ● ● ● ● 12 

     2.3  การ
พฒันาบุคลากร 

● ●  ● ●  ● ● ●  ● ● 9 

3.  ดา้น 
การบริหารงาน 

                          

     3.1  การมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิ  
การตดัสินใจ 
การติดตาม
ประเมินผล 
การปฏิบติังาน 

● ● ● ● ● ● ● ● ●   ● ● 11 
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ตารางท่ี 19  (ต่อ) 
 
ที่ สมรรถนะ

ทาง 
การบริหาร 

ผู้ใ
ห้ข้

อมู
ลส

 าค
ัญค

นท
ี่ 1 

ผู้ใ
ห้ข้

อมู
ลส

 าค
ัญค

นท
ี่ 2 

ผู้ใ
ห้ข้

อมู
ลส

 าค
ัญค

นท
ี่ 3 

ผู้ใ
ห้ข้

อมู
ลส

 าค
ัญค

นท
ี่ 4 

ผู้ใ
ห้ข้

อมู
ลส

 าค
ัญค

นท
ี่ 5 

ผู้ใ
ห้ข้

อมู
ลส

 าค
ัญค

นท
ี่ 6 

ผู้ใ
ห้ข้

อมู
ลส

 าค
ัญค

นท
ี่ 7 

ผู้ใ
ห้ข้

อมู
ลส

 าค
ัญค

นท
ี่ 8 

ผู้ใ
ห้ข้

อมู
ลส

 าค
ัญค

นท
ี่ 9 

ผู้ใ
ห้ข้

อมู
ลส

 าค
ัญค

นท
ี่ 10

 

ผู้ใ
ห้ข้

อมู
ลส

 าค
ัญค

นท
ี่ 11

 

ผู้ใ
ห้ข้

อมู
ลส

 าค
ัญค

นท
ี่ 12

 

สรุ
ปผ

ล 

     3.2  การคิด
เชิงวเิคราะห์  
การคิดเชิง 
กลยทุธ์ การคิด
เชิงระบบ การคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค ์

● ●   ● ● ●   ● ● ● ● ● 10 

     3.3  การ
บริหาร
ทรัพยากร  
การจดั
กระบวนการ 
การมีจิต 
มุ่งบริการ 

● ●   ● ● ● ● ● ● ● ● ● 11 

4.  คุณลกัษณะ
ส่วนบุคคล 

                          

     4.1  ความ
เช่ือมัน่ในตนเอง 
การยดึมัน่ 
ในจริยธรรม 
ความมุ่งมัน่ 
ในหนา้ท่ี 
การงาน 

● ● ● ● ● ● ● ● ● ● ● ● 12 
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ตารางท่ี 19  (ต่อ) 
 
ที่ สมรรถนะ

ทาง 
การบริหาร 

ผู้ใ
ห้ข้

อมู
ลส

 าค
ัญค

นท
ี่ 1 

ผู้ใ
ห้ข้

อมู
ลส

 าค
ัญค

นท
ี่ 2 

ผู้ใ
ห้ข้

อมู
ลส

 าค
ัญค

นท
ี่ 3 

ผู้ใ
ห้ข้

อมู
ลส

 าค
ัญค

นท
ี่ 4 

ผู้ใ
ห้ข้

อมู
ลส

 าค
ัญค

นท
ี่ 5 

ผู้ใ
ห้ข้

อมู
ลส

 าค
ัญค

นท
ี่ 6 

ผู้ใ
ห้ข้

อมู
ลส

 าค
ัญค

นท
ี่ 7 

ผู้ใ
ห้ข้

อมู
ลส

 าค
ัญค

นท
ี่ 8 

ผู้ใ
ห้ข้

อมู
ลส

 าค
ัญค

นท
ี่ 9 

ผู้ใ
ห้ข้

อมู
ลส

 าค
ัญค

นท
ี่ 10

 

ผู้ใ
ห้ข้

อมู
ลส

 าค
ัญค

นท
ี่ 11

 

ผู้ใ
ห้ข้

อมู
ลส

 าค
ัญค

นท
ี่ 12

 

สรุ
ปผ

ล 

     4.2  การ
ส่ือสาร การเป็น
ผูน้ า 

● ● ● ● ● ● ● ● ● ● ● ● 12 

     4.3  การ
จดัการ 
ความเครียด 

●     ● ● ● ● ● ● ● ● ● 9 

หมายเหตุ: แทนค่า ● หมายถึง มีความส าคญั ต่อสมรรถนะทางการบริหาร 
 
 จากผลจากการวจิยัพบวา่ จากประเด็นการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัในดา้นการให้
ความส าคญัต่อสมรรถนะทางการบริหาร 
 ดา้นการบริหารจดัการใหค้วามส าคญัดา้นการเจรจาต่อรอง และการบริหารความขดัแยง้ 
มากท่ีสุด และรองลงมาคือ การมีวสิัยทศัน์ การบริหารการเปล่ียนแปลง การวางแผนเชิงกลยทุธ์  
และการบริหารจดัการเชิงกลยทุธ์ การมุ่งพฒันาองคก์ร 
 ดา้นการบริหารคนใหค้วามส าคญัดา้น การท างานเป็น การประสานงาน การสร้าง 
มนุษยสัมพนัธ์ การมอบหมายมากท่ีสุด รองลงมาคือ การพฒันาบุคลากร และ การปรับตวั  
และยดืหยุน่ ความเช่ียวชาญการบริหาร 
 ดา้นการบริหารงาน ใหค้วามส าคญัดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การตดัสินใจ การติดตาม
ประเมินผลการปฏิบติังาน การบริหารทรัพยากร การจดักระบวนการ การมีจิตมุ่งบริการ มากท่ีสุด 
รองลงมาคือ การคิดเชิงวเิคราะห์ การคิดเชิงกลยทุธ์ การคิดเชิงระบบ การคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
 ดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล ใหค้วามส าคญั  ความเช่ือมัน่ในตนเอง การยึดมัน่ 
ในจริยธรรม ความมุ่งมัน่ในหนา้ท่ีการงาน การส่ือสาร การเป็นผูน้ า รองลงมา คือ การจดัการ
ความเครียด
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ดา้นการบริหารจดัการ

ดา้นการบริหารคน

ดา้นการบริหารงาน

ดา้นคุณลกัษณะส่วนบคุคล

สมรรถนะทางการบริหาร

การวางแผนเชิงกลยุทธ์

การพฒันาบคุลากร

การคิดเชิงวิเคราะห์

การส่ือสาร และการเป็นผูน้ า

บทที ่5 
สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์1) เพื่อสังเคราะห์สมรรถนะทางการบริหารในต าแหน่ง
ผูบ้ริหาร และ 2) เพื่อศึกษาองคป์ระกอบสมรรถนะทางการบริหารในต าแหน่งผูบ้ริหาร 
ท่ีมีความส าคญัส าหรับธุรกิจเคร่ืองจกัรท่ีใชใ้นการก่อสร้าง บริษทักลุ่ม มิโดริไก ประเทศไทย 
โดยสามารถน าเสนอดงัต่อไปน้ี 
 1.  สรุปผลการวจิยั มี 2 ตอน คือ 
 ตอนท่ี 1 จากการสังเคราะห์สมรรถนะและสรุปเป็นสมรรถนะทางการบริหาร 
 ตอนท่ี 2 จากการสัมภาษณ์เชิงลึกเก่ียวกบัองคป์ระกอบสมรรถนะทางการบริหาร 
ในต าแหน่งผูบ้ริหาร  
 2.  อภิปรายผล 
 3.  ขอ้เสนอแนะ 
 

สรุปผลการวจิัย 
 ตอนที ่1 จากการสังเคราะห์สมรรถนะและสรุปเป็นสมรรถนะทางการบริหาร 
 ผูว้จิยัจึงขอน าเสนอองคป์ระกอบสมรรถนะทางการบริหารท่ีไดจ้ากการวจิยั ดงัภาพท่ี 4 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 4  องคป์ระกอบของสมรรถนะทางการบริหารในต าแหน่งผูบ้ริหาร จากการวิเคราะห์ 
               ตามแนวคิดของนกัวชิาการ 
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 จากการสังเคราะห์สมรรถนะและสรุปเป็นสมรรถนะทางการบริหารตามแนวคิดของ
นกัวชิาการ ผูว้จิยัไดส้ังเคราะห์สมรรถนะและสรุปเป็นสมรรถนะทางการบริหาร โดยอาศยัหลกั 4 
ประการ ดงัน้ี 1) สมรรถนะดา้นการบริหารจดัการพบวา่ การวางแผนเชิงกลยทุธ์ 2) สมรรถนะ 
ดา้นการบริหารคนพบวา่ การพฒันาบุคลากร 3) สมรรถนะดา้นการบริหารงานพบวา่ การคิด 
เชิงวเิคราะห์ และ 4) สมรรถนะดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล พบวา่ การส่ือสารและการเป็นผูน้ า 
ซ่ึงผูว้จิยัไดส้รุปเป็นสมรรถนะทางการบริหาร ซ่ึงสามารถแสดงผลการศึกษาตามภาพท่ี 4 
 ตอนที ่2 จากการสัมภาษณ์เชิงลกึเกีย่วกบัองค์ประกอบสมรรถนะทางการบริหาร 
ในต าแหน่งผู้บริหาร น าเสนอเป็น 2 ส่วน คือ 
 ส่วนท่ี 1 จากผูบ้ริหารระดบัตน้ ผูบ้ริหารระดบักลาง และผูบ้ริหารระดบัสูง 
ในธุรกิจเคร่ืองจกัรท่ีใชใ้นการก่อสร้างบริษทัในกลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย 
 ส่วนท่ี 2 บริษทัคู่คา้ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งในการติดต่อธุรกิจของกลุ่มธุรกิจเคร่ืองจกัรท่ีใช้
ในการก่อสร้างบริษทัในกลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย  
 จากการสัมภาษณ์เชิงลึกเก่ียวกบัองคป์ระกอบสมรรถนะทางการบริหารในต าแหน่ง
ผูบ้ริหารส าหรับธุรกิจเคร่ืองเคร่ืองจกัรท่ีใชใ้นการก่อสร้าง บริษทักลุ่ม มิโดริไก ประเทศไทย ผูว้จิยั
จึงขอน าเสนอองคป์ระกอบสมรรถนะทางการบริหารท่ีไดจ้ากการวจิยั ดงัภาพท่ี 5 
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การบริหารทรัพยากร การจดักระบวนการ 

การมีจิตมุ่งบริการ

ความเช่ือมัน่ในตนเอง การยึดมัน่ในจริยธรรม 

ความมุ่งมัน่ในหน้าท่ีการงาน

ดา้นคุณลกัษณะส่วนบคุคล การส่ือสาร การเป็นผูน้ า

การจดัการความเครียด

สมรรถนะทางการบริหาร

การปรับตวั และยืดหยุ่น 

ความเช่ียวชาญการบริหาร

ดา้นการบริหารคน การท างานเป็นทีม การประสานงาน 

การสร้างมนุษยสมัพนัธ ์การมอบหมาย

การพฒันาบคุลากร

การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ การตดัสินใจ 

การติดตามประเมินผลการปฏิบติังาน

ดา้นการบริหารงาน การคิดเชิงวิเคราะห์ การคิดเชิงกลยุทธ ์

การคิดเชิงระบบ การคิดริเร่ิมสร้างสรรค์

การมีวิสยัทศัน์ การบริหารการเปล่ียนแปลง 

การวางแผนเชิงกลยุทธ ์การบริหารจดัการเชิงกลยุทธ์

การมุ่งพฒันาองคก์ร

การเจรจาต่อรอง และ การบริหารความขดัแยง้

ดา้นการบริหารจดัการ

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 5  องคป์ระกอบสมรรถนะทางการบริหารในต าแหน่งผูบ้ริหาร ส าหรับธุรกิจเคร่ืองจกัร 

              ท่ีใชใ้นการก่อสร้างบริษทักลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย 
 
 ส่วนท่ี 1 จากผูบ้ริหารระดบัตน้ ผูบ้ริหารระดบักลาง และผูบ้ริหารระดบัสูง 
ในธุรกิจเคร่ืองจกัรท่ีใชใ้นการก่อสร้างบริษทัในกลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย 
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 ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัพบประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารจดัการ
ตรวจสอบพบวา่ รูปแบบสมรรถนะผูบ้ริหาร ในธุรกิจเคร่ืองจกัรท่ีใชใ้นการก่อสร้างบริษทัในกลุ่ม 
มิโดริไก ประเทศไทย 
 1.  สมรรถนะทางการบริหารดา้นการบริหารจดัการ ซ่ึงมีความส าคญัต่อการบริหาร
องคก์รเป็นล าดบัตน้  
 การมีวสิัยทศัน์ การบริหารการเปล่ียนแปลง การวางแผนเชิงกลยทุธ์ การบริหารจดัการ
เชิงกลยทุธ์วสิัยทศัน์ เป็นจุดมุ่งหมายของความส าเร็จ โดยวางแผนเชิงกลยทุธ์เพื่อก าหนดทิศทาง 
ในการบริหารเชิงกลยทุธ์ และเม่ือเกิดการเปล่ียนแปลง สามารถส่ือสารท าความเขา้ใจเพื่อลด 
ความขดัแยง้และรองรับความเปล่ียนแปลงรวมทั้งรองรับเหตุการณ์ฉุกเฉินไดล่้วงหนา้ 
 การมุ่งพฒันาองคก์ร การมุ่งพฒันาองคก์ร เป็นปัจจยัส าคญัในการแข่งขนักบัตลาด  
และเพื่อเติมเตม็ส่วนท่ีเป็นจุดอ่อน และการปรับโครงสร้างขององคก์รเพื่อง่ายต่อการบริหารงาน
 การเจรจาต่อรองและการบริหารความขดัแยง้ ความขดัแยง้อาจส่งผลเสียต่อองคก์ร  
แต่บางคร้ังความขดัแยง้เป็นการเปล่ียนแปลงใหอ้งคก์รดีข้ึน ซ่ึงจะตอ้งเจรจาต่อรองบนพื้นฐานของ
เหตุและผลเพื่อสร้างขอ้ตกลงร่วมกนั 
 2.  สมรรถนะทางการบริหารดา้นการบริหารคน 
 การปรับตวั และยดืหยุน่ ความเช่ียวชาญการบริหารดา้นกฎระเบียบไม่ควรมีการยดืหยุน่
แต่ควรพิจารณาถึงผลกระทบ เช่น ผลกระทบระยะสั้นสามารถยดืหยุน่ได ้แต่ผลกระทบระยะยาว 
ไม่ควรยดืหยุน่ เพราะความยืดหยุน่เป็นบริบทหน่ึงของการบริหารและเพื่อสร้างความผกูพนั 
ในองคก์ร 
 การท างานเป็นทีม การประสานงาน การสร้างมนุษยสัมพนัธ์ การมอบหมาย 
ท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานดี เป็นผลดีต่อองคก์ร การท างานเป็นทีมเป็นวฒันธรรมการท างาน
แบบญ่ีปุ่น เม่ือเกิดปัญหาตอ้งมารวมตวักนัเพื่อหาขอ้สรุปร่วมกนั ทีมงานมีส่วนร่วมในการแสดง
ความคิดเห็นหรือในการตดัสินใจ จะเกิดความรับผดิชอบร่วมกนั 
 การพฒันาบุคลากร เพื่อใหท้  างานหมุนเวยีน และสามารถวเิคราะห์อยา่งเป็นระบบ และ
ควรจะมีผูดู้แลเฉพาะ  
 3.  สมรรถนะทางการบริหารดา้นการบริหารงาน 
 การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การตดัสินใจ การติดตามประเมินผลการปฏิบติังาน ก าหนดนโยบาย
หรือเป้าหมายอยา่งมีเหตุผลเพื่อมุ่งไปสู่ความส าเร็จจบัตอ้งไดจ้ริง และมีการติดตามประเมินผล 
การปฏิบติังานเพื่อด าเนินงานใหส้ าเร็จตามแผน 
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 การคิดเชิงวิเคราะห์ การคิดเชิงกลยทุธ์ การคิดเชิงระบบ การคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ 
เป็นกระบวนการคน้หาวธีิการท างานท่ีดีเหมาะสมอยูบ่นพื้นฐานของขอ้มูลท่ีเป็นขอ้เทจ็จริง 
 การบริหารทรัพยากร การจดักระบวนการ การมีจิตมุ่งบริการ องคก์รจะสามารถมีก าไร
จ าเป็นตอ้งมีการบริหารทรัพยากรใหเ้หมาะสม เพื่อสามารถท างานไดป้ระสบความส าเร็จ สามารถ
ใชท้รัพยากรใหเ้กิดประโยชน์สูงท่ีสุดเพื่อตอบสนองความตอ้งการขององคก์รได ้  
 4.  สมรรถนะทางการบริหารดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
 ความเช่ือมัน่ในตนเอง การยึดมัน่ในจริยธรรม ความมุ่งมัน่ในหนา้ท่ีการงาน บทบาท 
ท่ีผูบ้ริหารท่ีจะตอ้งกลา้ในการตดัสินใจ ภายใตบ้ริบทของศีลธรรม และจริยธรรมในการปฏิบติังาน  
กลา้ท่ีจะตดัสินใจโดยยดึหลกัของความถูกตอ้ง เป็นธรรมและมุ่งมัน่ในการรักษาผลประโยชน์ของ
องคก์ร 
 การส่ือสาร การเป็นผูน้ า ในการกระตุน้ใหผู้ต้ามท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และ
ร่วมมือกนัท างานเพื่อผลกัดนังานใหส้ าเร็จ  
 การจดัการความเครียด คือการควบคุมอารมณ์ สภาพจิตใจในขณะนั้นใหไ้ดเ้พื่อไม่ใหเ้กิด
ผลกระทบกบัผูท่ี้เก่ียวขอ้งในการท างาน 
 ส่วนท่ี 2 บริษทัคู่คา้ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งในการติดต่อธุรกิจของกลุ่มธุรกิจเคร่ืองจกัรท่ีใช้
ในการก่อสร้างบริษทัในกลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย 
 5.  สมรรถนะทางการบริหารดา้นการบริหารจดัการ 
 การมีวสิัยทศัน์ การบริหารการเปล่ียนแปลง การวางแผนเชิงกลยทุธ์ การบริหารจดัการ
เชิงกลยทุธ์ ดา้นวางแผนเชิงกลยทุธ์ พบจากมีการแจง้แผนการด าเนินงานอยูเ่สมอ ดา้นการบริหาร
การเปล่ียนแปลง มีการติดต่อประสานงาน มีการปรับปรุงเม่ือเกิดปัญหาข้ึน เม่ือมีงานใหม่เขา้มา
สามารถรองรับไดดี้ 
 การมุ่งพฒันาองคก์ร สามารถรองรับงานไดต้ลอด แมว้า่จะเป็นงานใหม่ หรืองานเร่งด่วน 
เป็นจุดเด่นขององคก์ร องคก์รมีการพฒันาไปในทางท่ีดีข้ึน มีการปรับปรุงอยูต่ลอดเวลา 
 การเจรจาต่อรอง และ การบริหารความขดัแยง้การเจรจาต่อรอง เพื่อใหง้านออกมา 
ตามก าหนด และไม่มีผลกระทบกบัทั้งสองฝ่าย การบริหารความขดัแยง้ จะจดัการปัญหาก่อนเกิด
ความขดัแยง้เสมอ 
 6.  สมรรถนะทางการบริหารดา้นการบริหารคน 
 การปรับตวั และยดืหยุน่ ความเช่ียวชาญการบริหาร การปรับตวัและการยดืหยุน่ 
ตามสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน ความยดืหยุน่ไม่เป็นผลดี แต่ท าใหก้ารท างานง่ายข้ึน 
 การท างานเป็นทีม การประสานงาน การสร้างมนุษยสัมพนัธ์ การมอบหมาย  
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มีการประสานงานระหวา่งหน่วยงานในองคก์รเพื่อแกปั้ญหา มีการน าเทคโนโลยกีารส่ือสาร 
เพื่อช่วยในการประสานงานไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
 การพฒันาบุคลากรสามารถด าเนินการไดอ้ยา่งดีเม่ือมีการเปล่ียนแปลงผูรั้บผดิชอบ 
 7.  สมรรถนะทางการบริหารดา้นการบริหารงาน 
 การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การตดัสินใจ การติดตามประเมินผลการปฏิบติังาน มีการติดตาม
ประเมินผลงานอยา่งต่อเน่ือง เม่ือเกิดปัญหา ด าเนินการแกไ้ขไดท้นั มีการตดัสินใจเด็ดขาด  
ส่งขอ้มูลเพื่อเตือนและประเมินผลเป็นประจ า 
 การคิดเชิงวิเคราะห์ การคิดเชิงกลยทุธ์ การคิดเชิงระบบ การคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีการคิด
แกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ แกไ้ขปัญหาดว้ยระบบการคิด และร่วมมือกนั 
 การบริหารทรัพยากร การจดักระบวนการ การมีจิตมุ่งบริการ สามารถส่งมอบไดท้นัเวลา 
องคก์ารมีนโยบายในการการลดตน้ทุน แต่ก็จะด าเนินการภายใตค้วามเป็นไปได ้
 8.  สมรรถนะทางการบริหารดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
 ความเช่ือมัน่ในตนเอง การยึดมัน่ในจริยธรรม ความมุ่งมัน่ในหนา้ท่ีการงานในดา้น 
ความมุ่งมัน่ในหนา้ท่ีเห็นไดจ้ากการประสานงานเพื่อใหง้านส่งมอบไดท้นัก าหนด ทางเราไม่เคย
ไดรั้บการร้องขอวา่ตอ้งการอะไร หรือของก านลัใด ๆ 
 การส่ือสาร การเป็นผูน้ าหากเกิดปัญหาก็สามารถแกไ้ขไดท้นัท่วงที อีกทั้งยงัมีความเป็น
ผูน้ าอยูม่าก คิดวา่เป็นบุคลิกของผูน้ าไดอ้ยา่งดี การส่ือสาร มีส่งขอ้มูลแผนการผลิตมาตลอด  
ท าใหเ้ราทราบสถานการณ์การผลิตเสมอ 
 การจดัการความเครียด ในฐานะท่ีเป็นผูบ้ริหาร ไม่พบพฤติกรรมการปล่อยอารมณ์
ความเครียดให้เห็น แต่มนัก็จะเป็นปัญหาเก่ียวกบังานอยูบ่า้ง 
 จากการสัมภาษณ์เชิงลึกเก่ียวกบัองคป์ระกอบสมรรถนะทางการบริหารในต าแหน่ง
ผูบ้ริหารส าหรับธุรกิจเคร่ืองเคร่ืองจกัรท่ีใชใ้นการก่อสร้าง บริษทักลุ่ม มิโดริไก ประเทศไทย  
ทั้ง 2 ส่วน ผูว้จิยัไดว้เิคราะห์องคป์ระกอบของสมรรถนะและสรุปเป็นสมรรถนะทางการบริหาร 
สามารถสรุปผลการวจิยัในแต่ละประเด็นดงัต่อไปน้ี 
 9.  สมรรถนะทางการบริหารดา้นการบริหารจดัการ 
 การมีวสิัยทศัน์ การบริหารการเปล่ียนแปลง การวางแผนเชิงกลยทุธ์ การบริหารจดัการ
เชิงกลยทุธ์ สรุปผลการวจิยัพบวา่ วสิัยทศัน์ เป็นจุดมุ่งหมายของความส าเร็จ โดยวางแผนเชิงกลยทุธ์
เพื่อก าหนดทิศทางในการบริหารเชิงกลยทุธ์ และเม่ือเกิดการเปล่ียนแปลง สามารถส่ือสาร 
ท าความเขา้ใจเพื่อลดความขดัแยง้และรองรับความเปล่ียนแปลงรวมทั้งรองรับเหตุการณ์ฉุกเฉิน 
ไดล่้วงหนา้ 
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 การมุ่งพฒันาองคก์ร สรุปผลการวจิยัพบวา่ เป็นปัจจยัส าคญัในการแข่งขนักบัตลาด และ
เพื่อเติมเตม็ส่วนท่ีเป็นจุดอ่อน และการปรับโครงสร้างขององคก์รเพื่อง่ายต่อการบริหารงาน 
 การเจรจาต่อรองและการบริหารความขดัแยง้ สรุปผลการวจิยัพบวา่ ความขดัแยง้ 
อาจส่งผลเสียต่อองคก์ร แต่บางคร้ังความขดัแยง้เป็นการเปล่ียนแปลงใหอ้งคก์รดีข้ึน ซ่ึงจะตอ้ง
เจรจาต่อรองบนพื้นฐานของเหตุและผลเพื่อสร้างขอ้ตกลงร่วมกนั 
 10.  สมรรถนะทางการบริหารดา้นการบริหารคน 
 การปรับตวัและยดืหยุน่ ความเช่ียวชาญการบริหาร สรุปผลการวจิยัพบวา่  
ดา้นกฎระเบียบไม่ควรมีการยดืหยุน่แต่ควรพิจารณาถึงผลกระทบ เช่น ผลกระทบระยะสั้น 
สามารถยดืหยุน่ได ้แต่ผลกระทบระยะยาวไม่ควรยดืหยุน่ เพราะความยดืหยุน่เป็นบริบทหน่ึงของ
การบริหารและเพื่อสร้างความผกูพนัในองคก์ร 
 การท างานเป็นทีม การประสานงาน การสร้างมนุษยสัมพนัธ์ การมอบหมาย  
สรุปผลการวจิยัพบวา่ ท าให้ประสิทธิภาพในการท างานดี เป็นผลดีต่อองคก์ร การท างานเป็นทีม 
เป็นวฒันธรรมการท างานแบบญ่ีปุ่น เม่ือเกิดปัญหาตอ้งมารวมตวักนัเพื่อหาขอ้สรุปร่วมกนั ทีมงาน
มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นหรือในการตดัสินใจ จะเกิดความรับผดิชอบร่วมกนั 
 การพฒันาบุคลากร สรุปผลการวจิยัพบวา่ การพฒันาบุคลากรเพื่อใหท้  างานหมุนเวยีน 
และสามารถวเิคราะห์อยา่งเป็นระบบ และควรจะมีผูดู้แลเฉพาะ 
 11.  สมรรถนะทางการบริหารดา้นการบริหารงาน 
 การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การตดัสินใจ การติดตามประเมินผลการปฏิบติังาน สรุปผลการวจิยั
พบวา่ การก าหนดนโยบายหรือเป้าหมายอยา่งมีเหตุผลเพื่อมุ่งไปสู่ความส าเร็จจบัตอ้งไดจ้ริง และ 
มีการติดตามประเมินผลการปฏิบติังานเพื่อด าเนินงานให้ส าเร็จตามแผน 
 การคิดเชิงวิเคราะห์ การคิดเชิงกลยทุธ์ การคิดเชิงระบบ การคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ 
สรุปผลการวจิยัพบวา่ เป็นกระบวนการคน้หาวธีิการท างานท่ีดีเหมาะสมอยูบ่นพื้นฐานของขอ้มูล 
ท่ีเป็นขอ้เทจ็จริง 
 การบริหารทรัพยากร การจดักระบวนการ การมีจิตมุ่งบริการ สรุปผลการวิจยัพบวา่ 
องคก์รจะสามารถมีก าไรจ าเป็นตอ้งมีการบริหารทรัพยากรใหเ้หมาะสม เพื่อสามารถท างานได้
ประสบความส าเร็จ สามารถใชท้รัพยากรใหเ้กิดประโยชน์สูงท่ีสุดเพื่อตอบสนองความตอ้งการของ
องคก์รได ้
 12.  สมรรถนะทางการบริหารดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
 ความเช่ือมัน่ในตนเอง การยึดมัน่ในจริยธรรม ความมุ่งมัน่ในหนา้ท่ีการงาน 
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สรุปผลการวจิยัพบวา่ บทบาทท่ีผูบ้ริหารท่ีจะตอ้งกลา้ในการตดัสินใจ ภายใตบ้ริบทของศีลธรรม 
และจริยธรรมในการปฏิบติังาน กลา้ท่ีจะตดัสินใจโดยยดึหลกัของความถูกตอ้งเป็นธรรมและมุ่งมัน่
ในการรักษาผลประโยชน์ขององคก์ร 
 การส่ือสาร การเป็นผูน้ า สรุปผลการวจิยัพบวา่ การส่ือสารและการเป็นผูน้ า 
ในการกระตุน้ใหผู้ต้ามท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และร่วมมือกนัท างานเพื่อผลกัดนังาน 
ใหส้ าเร็จ 
 การจดัการความเครียด สรุปผลการวจิยัพบวา่ คือ การควบคุมอารมณ์ สภาพจิตใจ 
ในขณะนั้นใหไ้ดเ้พื่อไม่ใหเ้กิดผลกระทบกบัผูท่ี้เก่ียวขอ้งในการท างาน 
 สรุปประเด็นการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัในดา้นการให้ความส าคญัต่อสมรรถนะ
ทางการบริหาร ดงัน้ี 
 1.  ดา้นการบริหารจดัการ ให้ความส าคญัดา้นการเจรจาต่อรอง และการบริหาร 
ความขดัแยง้มากท่ีสุด และรองลงมาคือ การมีวสิัยทศัน์ การบริหารการเปล่ียนแปลง การวางแผน
เชิงกลยทุธ์ และการบริหารจดัการเชิงกลยทุธ์ การมุ่งพฒันาองคก์ร 
 2.  ดา้นการบริหารคน ใหค้วามส าคญัดา้น การท างานเป็นการประสานงาน  
การสร้างมนุษยสัมพนัธ์ การมอบหมายมากท่ีสุด รองลงมา คือ การพฒันาบุคลากร และการปรับตวั 
และยดืหยุน่ ความเช่ียวชาญการบริหาร 
 3.  ดา้นการบริหารงาน ใหค้วามส าคญัดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การตดัสินใจ การติดตาม
ประเมินผลการปฏิบติังาน การบริหารทรัพยากร การจดักระบวนการ การมีจิตมุ่งบริการ มากท่ีสุด 
รองลงมาคือ การคิดเชิงวเิคราะห์ การคิดเชิงกลยุทธ์ การคิดเชิงระบบ การคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

 4.  ดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล ใหค้วามส าคญั ความเช่ือมัน่ในตนเอง การยดึมัน่ 
ในจริยธรรม ความมุ่งมัน่ในหนา้ท่ีการงาน การส่ือสาร การเป็นผูน้ า รองลงมาคือ การจดัการ
ความเครียด 
 

อภิปรายผล 

 จากการวจิยัขอ้มูลจากเอกสารและจากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั ตามวตัถุประสงค์
ของการวิจยัเพื่อสังเคราะห์สมรรถนะทางการบริหารในต าแหน่งผูบ้ริหาร และเพื่อไดอ้งคป์ระกอบ
สมรรถนะทางการบริหารในต าแหน่งผูบ้ริหาร ส าหรับธุรกิจเคร่ืองจกัรท่ีใชใ้นการก่อสร้าง บริษทั
กลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย ดงัต่อไปน้ี 
 1.  เพื่อวเิคราะห์องคป์ระกอบของสมรรถนะทางการบริหารในต าแหน่งผูบ้ริหาร  
  1.1  ดา้นการบริหารจดัการ  
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  ผลการวจิยัพบวา่ การวางแผนเชิงกลยทุธ์ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Zwell (2000) ไดจ้ดักลุ่ม
ของสมรรถนะดา้นการใฝ่สัมฤทธ์ิในหนา้ท่ีงาน ประกอบดว้ยสมรรถนะยอ่ย คือ การจดัการผล 
การปฏิบติังาน (Managing performance) ความสามารถน้ีเกิดจากบุคคลท่ีจ าเป็นจะตอ้งวางแผน
ยทุธวธีิกลยทุธ์การควบคุมและวดัผลการปฏิบติังาน และตดัสินใจท่ีจะจดัการในปัญหา 
จากการปฏิบติังาน   
  จากผลการวจิยั ผูว้จิยัเห็นวา่อาจเป็นเพราะการวางแผนเชิงกลยทุธ์เป็นส่ิงท่ีจะตอ้งท า
เป็นอนัดบัแรกส าหรับการบริหารองคก์ร นัน่หมายความวา่ ตามแนวคิดน้ีผูบ้ริหารจ าเป็นท่ีจะตอ้ง
ศึกษาเก่ียวกบัสมรรถะท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวางแผนเพื่อ เป็นการก าหนดทิศทางในการด าเนินงานของ
องคก์รวา่ตอ้งการมุ่งไปในทิศทางใด และมุ่งเนน้เร่ืองใดเป็นหลกั และการวางแผนควรมีการ
ทบทวนอยูต่ลอดเวลาเพื่อด าเนินงานตามทิศทางท่ีไดก้ าหนดไว ้ 
  และทา้ยท่ีสุดผูว้จิยัก็ยงัมองเห็นวา่ จากผลการวิจยัเป็นส่ิงท่ีจะกระตุน้ใหผู้บ้ริหารเกิด
การวางแผน หรือเกิดการคิดหรือเกิดการปฏิบติังานมาจากการวางแผนทั้งส้ินหรือการวางแผน 
ไม่ไดเ้กิดข้ึนเพื่อการปฏิบติังาน แต่เกิดข้ึนเพื่อการวางแผนเชิงกลยทุธ์ในการบริหารจดัการองคก์ร
ได ้
  1.2  ดา้นการบริหารคน  
  ผลการวจิยัพบวา่ การพฒันาบุคลากร ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Daniel (2002 อา้งถึงใน สุรชยั  
พรหมพนัธ์ุ, 2554) ไดก้ล่าวไวว้า่ สมรรถนะการพฒันาผูอ่ื้น (Developing others) ผูบ้งัคบับญัชาท่ีมี
ความสามารถดา้นน้ี จะใส่ใจใหผู้ร่้วมงานไดพ้ฒันาตนเองระหวา่งท างานดว้ยการใหค้  าแนะน า และ
ใหข้อ้มูลป้อนกลบัตลอดเวลา เป็นผูท่ี้เขา้ใจถึงเป้าหมายของผูร่้วมงานตลอดจนจุดเด่นจุดดอ้ยของ
แต่ละคน จากนั้นก็จะเขา้ช่วยเหลือในฐานะเป็นพี่เล้ียง (Mentors) หรือผูฝึ้กสอน (Coaches) ของ 
คนเหล่านั้น 
  และสอดคลอ้งกบั สุมนสั จกัษเ์มธา (2558) เร่ืองสมรรถนะท่ีพึงประสงคข์อง
นกัพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ทยในยคุประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน พบวา่ สมรรถนะดา้นการพฒันา
ความสามารถของบุคลากร ไดแ้ก่ สามารถหาวธีิการแนวทาง หรือรูปแบบในการพฒันาบุคลากร 
ใหเ้หมาะสมกบักลุ่มคนท่ีหลากหลายในองคก์รสามารถสร้างบรรยากาศในการเรียนรู้ใหเ้กิดข้ึน 
ในองคก์ร และสร้างวฒันธรรมองคก์รใหเ้ป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ โดยท่ีคนในองคก์รตระหนกั 
และเขา้ใจวา่การพฒันาตนเองไม่ใชห้นา้ท่ีของเจา้หนา้ท่ีฝึกอบรมหรือหวัหนา้งานเท่านั้น  
  ผูว้จิยัเล็งเห็นวา่ ท่ีมีการจดัอนัดบัดา้นการบริหารคน เป็นการพฒันาบุคลากร 
เป็นอนัดบัตน้ ๆ นัน่หมายความวา่องคก์รจ าเป็นท่ีจะตอ้งค านึงถึง หรือสะทอ้นใหเ้ห็นวา่การพฒันา
บุคลากรเป็นส่ิงท่ีจะตอ้งท า และเป็นหวัใจส าคญัขององคก์ร หากองคก์ร หรือผูบ้ริหารคิดหรือ
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ค านึงถึงการพฒันาคนเป็นหลกั ก็ควรจะเปิดโอกาสใหผู้ท่ี้มีความตั้งใจ และกระตือรือร้นท่ีจะพฒันา
ตนเอง เพราะหากองคก์รด าเนินการพฒันาไปพร้อม ๆ กนัทุกคนคงยากท่ีจะไดรั้บผลลพัธ์ 
ในการพฒันาท่ีตรงตามวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้ 
  ทา้ยท่ีสุดแลว้ ผูว้จิยัเห็นวา่ การพฒันาบุคลากรถือเป็นหวัใจส าคญัของ 
การบริหารธุรกิจเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงผลก าไร และองคก์รจะตอ้งพฒันาบุคลากรโดยค านึงถึงวา่บุคลากร
คือ ตน้ทุนของการด าเนินธุรกิจขององคก์ร 
  1.3  ดา้นการบริหารงาน 
  ผลการวจิยัพบวา่ การคิดเชิงวิเคราะห์ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั สุณี หงษว์เิศษ (2559)  
เร่ืองรูปแบบสมรรถนะของบุคลากรในหน่วยงานองคก์ารมหาชน: กรณีศึกษา สถาบนัวจิยั 
และพฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) พบวา่ รูปแบบสมรรถนะส าหรับ
องคก์ารมหาชนท่ีมีวตัถุประสงคใ์นการจดัตั้งองคก์รข้ึนเพื่อการวจิยัและพฒันา ไดแ้ก่ สมรรถนะ
หลกั มีจ านวน 4 สมรรถนะ คือ 1) สมรรถนะการคิดเชิงวเิคราะห์ 2) สมรรถนะการคิดเชิงระบบ  
3) สมรรถนะการคิดเชิงสร้างสรรค ์และ 4) สมรรถนะการด าเนินงานเชิงรุก สมรรถนะ 
ทางการบริหารมี 2 สมรรถนะ คือ 1) สมรรถนะความคิดรวบยอด และ 2) สมรรถนะการสร้าง
แรงจูงใจ  
  จากผลการวจิยั ผูว้จิยัเห็นวา่ อาจเป็นเพราะการคิดเชิงวเิคราะห์เป็นการใชเ้หตุผล
หลกัฐานและตรรกะมาวเิคราะห์ใหแ้น่ชดัก่อนท าการตดัสินใจ หรือเป็นการใชท้กัษะความรู้  
ความเขา้ใจ เพื่อคน้หากระบวนการหรือวธีิการท างานท่ีดีและเหมาะสมอยูบ่นพื้นฐานของขอ้มูล 
ท่ีเป็นขอ้เทจ็จริง รวมไปถึงเป็นกระบวนการในการแกไ้ขปัญหาจากการน าปัญหาไปวเิคราะห์ 
อยา่งมีเหตุมีผล และน าไปสู่แนวทางปฏิบติัเพื่อการแกไ้ขปัญหาอยา่งเป็นระบบ  
  และในทา้ยท่ีสุดแลว้ ผูว้จิยัเห็นวา่ การคิดเชิงวเิคราะห์จะตอ้งอาศยัความรู้ ทกัษะ 
ความเขา้ใจ รวมไปถึงประสบการณ์ของผูบ้ริหารในการจดัการกบัปัญหาหรือ ด าเนินการ 
เพื่อการบริหารงานให้เกิดประสิทธิภาพข้ึน 
  1.4  ดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล  
  ผลการวจิยัพบวา่ การส่ือสาร ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Don, Susan, and John (2008 อา้งถึงใน 
ศิริพงศ ์โพธลกัษณ์, 2557) ไดว้จิยัพบวา่ ผูท่ี้ท  างานต าแหน่งผูจ้ดัการหรือผูบ้ริหารควรมีหลกั
องคป์ระกอบสมรรถนะในการบริหาร 6 องคป์ระกอบ ส าหรับความสามารถในการส่ือสาร
ประกอบดว้ย การส่ือสารท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการและการเจรจาต่อรอง การส่ือสาร 
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ถือไดว้า่เป็นศิลปะอยา่งหน่ึงของผูบ้ริหารในการโนม้นา้ว และสามารถถ่ายทอดส่ิงต่าง ๆ ไปยงั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ไม่ใช่เพียงแค่การพดูใหผู้อ่ื้นฟังเพียงอยา่งเดียว จะตอ้งเป็นผูรั้บฟังท่ีดีจึงจะเรียกวา่
เป็นการส่ือสารท่ีดี 
  และผลการวจิยัยงัพบวา่ การเป็นผูน้ า ซ่ึงสอดคลอ้งกบั สุชาดา สุขสวสัด์ิ (2557) 
ไดอ้ธิบายความสามารถทางการบริหาร (Managerial competency) พบวา่ การน าทีม (Team 
leadership) การน าและสนบัสนุนทีมงานใหท้ างานอยา่งมีประสิทธิภาพโดยมีการส่ือความสม ่าเสมอ 
ติดตาม กระตุน้ให้เกิดการมีส่วนร่วม ช้ีให้เห็นถึงจุดเด่นของสมาชิกในทีมและพร้อมจดัหาทุกส่ิงท่ี
ทีมงานตอ้งการเพื่อใหง้านส าเร็จ โดยมีพฤติกรรมคือ 1) การส่ือสารกบัทีมสม ่าเสมอ 2) พร้อม
สนองตอบความตอ้งการของทีม 3) เห็นคุณค่าผลงานของทีม 4) กระจายอ านาจใหที้ม 5) สร้าง 
แรงบนัดาลใจแก่สมาชิกในทีม  
  จากผลการวจิยั ผูว้จิยัเห็นวา่ การส่ือสารและการเป็นผูน้ า ถือไดว้า่เป็นองคป์ระกอบ 
ท่ีส าคญัในการเป็นผูบ้ริหาร เพื่อท่ีจะกระตุน้ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  
และร่วมมือกนัท างานเพื่อผลกัดนังานใหก้ารด าเนินงานส าเร็จ โดยใชก้ารส่ือสาร ซ่ึงไม่ใช่เพียงแค่
การพดูใหเ้ขาฟัง แต่รวมไปถึงการรับฟังถึงปัญหา และน าไปสู่กระบวนการแกไ้ขปัญหาอยา่งเป็น
ระบบ ซ่ึงหากผูบ้ริหารไม่สามารถส่ือสารใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดเ้ขา้ใจ อาจจะส่งผลให ้
การปฏิบติังานไม่เป็นไปตามท่ีไดว้างแผนไว ้รวมไปถึงเป็นการส่งต่อแนวความคิดของผูบ้ริหาร 
ไปยงัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อให้เขา้ใจแนวทางการด าเนินงานในทิศทางเดียวกนั เพื่อไม่ให้มี 
ความคิดเห็นแตกต่าง ซ่ึงหากมีความคิดเห็นแตกต่างกนัก็ไม่สามารถด าเนินกรตามวตัถุประสงค ์
ท่ีผูบ้ริหารไดว้างไว ้  
  ทา้ยท่ีสุดแลว้ผูว้จิยัเห็นวา่ การส่ือสารจะเป็นการด าเนินกิจกรรมเพื่อการเรียนรู้กนั 
และกนั ระหวา่งผูบ้ริหารและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อใหส้ามารถเขา้ใจแนวความคิดและสามารถ
ด าเนินการตามวตัถุประสงคท่ี์ไดว้างไวไ้ด ้
 2.  เพื่อศึกษาองคป์ระกอบสมรรถนะทางการบริหารในต าแหน่งผูบ้ริหารท่ีมีความส าคญั
ส าหรับธุรกิจเคร่ืองจกัรท่ีใชใ้นการก่อสร้าง บริษทักลุ่ม มิโดริไก ประเทศไทย 
  2.1  ดา้นการบริหารจดัการ  
  ผลการวจิยัพบวา่ การมีวสิัยทศัน์ การบริหารการเปล่ียนแปลง การวางแผนเชิงกลยทุธ์ 
และการบริหารจดัการเชิงกลยุทธ์ การมุ่งพฒันาองคก์ร การเจรจาต่อรอง และการบริหาร 

ความขดัแยง้ ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบั พิมพช์นก เตง็เจริญ (2557) ศึกษาเร่ืองการพฒันารูปแบบ
สมรรถนะตวัแทนฝ่ายบริหารดา้นคุณภาพในสาขาอุตสาหกรรมเคร่ืองจกัรกลและอุปกรณ์ของ
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ประเทศไทย พบวา่ ปัจจุบนัในการบริหารจดัการดา้นคุณภาพเก่ียวกบัสมรรถนะตวัแทน ฝ่ายบริหาร
ดา้นคุณภาพทั้ง 3 ดา้น คือ 1) ดา้นการบริหารจดัการ 2) ดา้นการบริหารจดัการคุณภาพ และ  
3) ดา้นการผลิตและการประกนัคุณภาพ  
  และสอดคลอ้งกบั กฤตชน วงศรั์ตน์ (2553) ศึกษาเร่ือง การพฒันาสมรรถนะ 
ในการปฏิบติังานของผูจ้ดัการฝ่ายผลิตในโรงงานอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ พบวา่ 
องคป์ระกอบสมรรถนะในการปฏิบติังานของผูจ้ดัการฝ่ายผลิตในโรงงานอุตสาหกรรมไฟฟ้า 
และอิเล็กทรอนิกส์ประกอบดว้ย 8 สมรรถนะ ไดแ้ก่ สมรรถนะการวางแผนและการบริหารเชิง 
กลยทุธ์ สมรรถนะการบริหารคนและภาวะผูน้ า สมรรถนะการมีวิสัยทศัน์ สมรรถนะการควบคุม
ตนเองและการส่ือสาร สมรรถนะการมุ่งผลสัมฤทธ์ิในงานและการแกปั้ญหา สมรรถนะการคิดริเร่ิม
สร้างสรรคแ์ละเชิงระบบ สมรรถนะการมุ่งจดัการเทคโนโลย ีและสมรรถนะการท างานเป็นทีม  
  และมีความสอดคลอ้งกบั ละมูล ศกัด์ิศรีเทา้ (2557)  ศึกษาเร่ืองผลกระทบของ
สมรรถนะดา้นการบริหารท่ีมีต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของธุรกิจจ าหน่ายวสัดุก่อสร้าง 
ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ พบวา่ สมรรถนะดา้นการบริหารมีความสัมพนัธ์และผลกระทบ 
เชิงบวกกบัประสิทธิผลการด าเนินงาน ดงันั้น ผูบ้ริหารธุรกิจจ าหน่ายวสัดุก่อสร้างควรให้
ความส าคญัในการบริหารจดัการองคก์ร ดา้นการก าหนดวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจน มีการส่ือสารใหก้บั
บุคลากรในองคก์รไดรั้บทราบอยา่งทัว่ถึงเพื่อใหบุ้คลากรปฏิบติังานใหเ้ป็นไปตามความคาดหวงั
ขององคก์รมีการเตรียมความพร้อมในทุก ๆ ดา้นเพื่อใหก้า้วทนัการเปล่ียนแปลง การเปิดการคา้เสรี
อาเซียน คู่แข่งทางการคา้ในเชิงรุก  
 จากผลการวจิยั ผูว้จิยัเล็งเห็นวา่ ส าหรับผูด้  ารงต าแหน่งผูบ้ริหาร ในธุรกิจเคร่ืองจกัรท่ีใช้
ในการก่อสร้าง บริษทักลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย ควรมีการก าหนดวสิัยทศัน์ของการบริหารองคก์ร
ท่ีชดัเจน โดยจ าเป็นจะตอ้งค านึงถึงการเปล่ียนแปลงอนัมีเกิดข้ึนอยูต่ลอดเวลา ซ่ึงผูบ้ริหาร 
ควรมีสมรรถนะดา้นการบริหารการเปล่ียนแปลง รวมไปถึงการวางแผนเชิงกลยทุธ์ เพื่อเป็น 
การก าหนดทิศทางในการด าเนินงานขององคก์รวา่ตอ้งการมุ่งไปในทิศทางใด และมุ่งเนน้เร่ืองใด
เป็นหลกั และการวางแผนควรมีการทบทวนอยูต่ลอดเวลาเพื่อด าเนินงานตามทิศทางท่ีไดก้ าหนดไว ้
และการบริหารจดัการเชิงกลยทุธ์ การมุ่งพฒันาองคก์ร การเจรจาต่อรอง และการบริหารความ
ขดัแยง้ เพื่อรองรับความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยูต่ลอดเวลา 
  2.2  ดา้นการบริหารคน  
  ผลการวจิยัพบวา่ การปรับตวั และยดืหยุน่ ความเช่ียวชาญการบริหาร การท างาน 

เป็นทีม การประสานงาน การสร้างมนุษยสัมพนัธ์ การมอบหมาย การพฒันาบุคลากร ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบั สุทศัน์ ผลประเสริฐ (2557) ศึกษาเร่ือง การพฒันาสมรรถนะของผูบ้ริหารในการบริหารงาน
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บริการท่ีเป็นเลิศของธุรกิจโรงแรมในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา ไดก้ล่าวไวว้า่ สมรรถนะทางดา้น
คุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูบ้ริหารในดา้นการท างานเป็นทีม ส่งผลเชิงบวกต่อการบริหารงาน
บริการท่ีเป็นเลิศส่วนดา้นความมุ่งเนน้ความส าเร็จ 

  และสอดคลอ้งกบั สุมนสั จกัษเ์มธา (2558) ไดก้ล่าวไวว้า่ สมรรถนะท่ีพึงประสงค์
ของนกัพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ทยในยคุประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนมีทั้งหมด 7 ดา้น ไดแ้ก่  
1) ดา้นการคิดเชิงกลยทุธ์ 2) ดา้นการสรรหาและคดัเลือกบุคลากร 3) ดา้นการบริหารความกา้วหนา้
ในสายอาชีพ 4) ดา้นการพฒันาความสามารถของบุคลากร 5) ดา้นการพฒันาองคก์าร  
6) ดา้นการบริหารความเปล่ียนแปลง และ 7) ดา้นการประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยแีละการส่ือสาร  
 จากผลการวจิยั ผูว้จิยัเห็นวา่ ส าหรับผูด้  ารงต าแหน่งผูบ้ริหารในธุรกิจเคร่ืองจกัร 
ท่ีใชใ้นการก่อสร้างบริษทักลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย ควรมีการพฒันาความสามารถ 2 ดา้น คือ 
พฒันาความสามารถของตวัผูบ้ริหารเพื่อใหมี้ความเช่ียวชาญการบริหาร มีการปรับตวัต่อ 
การเปล่ียนแปลง การมอบหมายงานและพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อใหมี้ความสามารถ 
ในการท างานเป็นทีม มีการประสานงาน และการสร้างมนุษยสัมพนัธ์  
 และในทา้ยท่ีสุดแลว้ ผูว้จิยัเห็นวา่ ดา้นการบริหารคน จ าเป็นอยา่งยิง่ 
ในการใหค้วามส าคญัต่อการพฒันาบุคลากรเพื่อหาผูสื้บทอดต าแหน่งงาน ควบคู่ไปกบัการสร้าง
ทีมงาน และค านึงถึงผลกระทบท่ีมีต่อการยดืหยุน่ 
  2.3  ดา้นการบริหารงาน 
  ผลการวจิยัพบวา่ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การตดัสินใจ การติดตามประเมินผล 

การปฏิบติังาน การคิดเชิงวิเคราะห์ การคิดเชิงกลยทุธ์ การคิดเชิงระบบ การคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ 
การบริหารทรัพยากร การจดักระบวนการ การมีจิตมุ่งบริการ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั สุมนสั จกัษเ์มธา 
(2558) ไดก้ล่าวไวว้า่ สมรรถนะท่ีพึงประสงคข์องนกัพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ทยในยคุประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียนมีทั้งหมด 7 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ดา้นการคิดเชิงกลยทุธ์ 2) ดา้นการสรรหาและคดัเลือก
บุคลากร 3) ดา้นการบริหารความกา้วหนา้ในสายอาชีพ 4) ดา้นการพฒันาความสามารถของ
บุคลากร 5) ดา้นการพฒันาองคก์าร 6) ดา้นการบริหารความเปล่ียนแปลง และ  
7) ดา้นการประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยแีละการส่ือสาร  
  และสอดคลอ้งกบั สุณี หงษว์เิศษ (2559) เร่ืองรูปแบบสมรรถนะของบุคลากร 
ในหน่วยงานองคก์ารมหาชน: กรณีศึกษา สถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ 
(องคก์ารมหาชน) พบวา่ รูปแบบสมรรถนะส าหรับองคก์ารมหาชนท่ีมีวตัถุประสงคใ์นการจดัตั้ง
องคก์รข้ึนเพื่อการวจิยัและพฒันา ไดแ้ก่ สมรรถนะหลกั มีจ  านวน 4 สมรรถนะ คือ 1) สมรรถนะ
การคิดเชิงวิเคราะห์ 2) สมรรถนะการคิดเชิงระบบ 3) สมรรถนะการคิดเชิงสร้างสรรค ์และ  
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4) สมรรถนะการด าเนินงานเชิงรุก สมรรถนะทางการบริหารมี 2 สมรรถนะ คือ 1) สมรรถนะ
ความคิดรวบยอด และ 2) สมรรถนะการสร้างแรงจูงใจ  
 จากผลการวจิยั ผูว้จิยัเห็นวา่ ส าหรับผูด้  ารงต าแหน่งผูบ้ริหารในธุรกิจเคร่ืองจกัรท่ีใช ้
ในการก่อสร้างบริษทักลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย ควรน าเอาหลกัการการคิดเชิงวเิคราะห์  
การคิดเชิงกลยทุธ์ การคิดเชิงระบบ การคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์เพื่อเพิ่มศกัยภาพในการตดัสินใจรวมทั้ง
มีความสามารถในการติดตามประเมินผลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงรวมทั้งการบริหาร
ทรัพยากรเพื่อสามารถจดัการและใชป้ระโยชน์จากทรัยพากรใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด เม่ือบริหาร
ทรัพยากรอยา่งคุม้ค่าแลว้ ก็ส่งผลใหอ้งคก์รสามารถมุ่งไปสู่ผลสัมฤทธ์ิ หรือบรรลุเป้าหมาย 

ท่ีตอ้งการคือผลก าไร ตามท่ีองคก์รไดค้าดหวงัไว ้

 ทา้ยท่ีสุดแลว้ กระบวนคิด จกัเกิดข้ึนได ้ผูบ้ริหารควรมีการสั่งสมประสบการณ์ ทกัษะ
ความรู้ ความเขา้ใจในงานท่ีตนปฏิบติั เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงการจดัการปัญหาอยา่งเป็นระบบ และ 

หากผูบ้ริหารสามารถติดตามประเมินผลการปฏิบติังานไม่วา่จะเป็นของพนกังานเพื่อสร้างแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังาน และติดตามผลการประเมินผลการปฏิบติังานตามแผนท่ีไดว้างไว ้เพื่อใหบ้รรลุ
ตามวตัถุประสงค ์
  2.4  ดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล  
  ผลการวจิยัพบวา่ ความเช่ือมัน่ในตนเอง การยดึมัน่ในจริยธรรม ความมุ่งมัน่ในหนา้ท่ี
การงาน การส่ือสาร การเป็นผูน้ า การจดัการความเครียด ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบั Eunju et al. 
(2012) ศึกษาเร่ืองขอ้ก าหนดสมรรถนะท่ีส าคญัส าหรับผูจ้ดัการของอุตสาหกรรมบริการ ไดก้ล่าวไว้
วา่ทกัษะความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลและภาวะผูน้ า พบวา่ ทั้งผูจ้ดัการและนกัศึกษา สามารถท่ีจะใช้
งานวจิยัในการวางแผนหลกัสูตรและขยายผลทางดา้นทกัษะและสมรรถนะส าหรับผูน้ าในอนาคต  
 จากผลการวจิยั ผูว้จิยัเล็งเห็นวา่ ส าหรับผูด้  ารงต าแหน่งผูบ้ริหาร ในธุรกิจเคร่ืองจกัร 
ท่ีใชใ้นการก่อสร้าง บริษทักลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย ในฐานะเป็นผูน้ าควรมีการยดึมัน่ในจริยธรรม 
เพื่อสร้างวฒันธรรมใหเ้กิดข้ึนในองคก์ร ประกอบกบัมีความมุ่งมัน่ในหนา้ท่ีการงานเพื่อพฒันา 
ใหง้านท่ีปฏิบติัส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้รวมทั้งการสร้างความเช่ือมัน่ใหก้บัตนเองและเป็น
แบบอยา่งท่ีดีต่อพนกังานผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อีกทั้งสามารถจดัการความเครียดไดเ้ป็นอยา่งดี  
ไม่แสดงอารมณ์หรือพฤติกรรมความเครียดใหเ้ห็น เพราะจะสร้างแรงกดดนัในการท างาน  
ท าใหผู้ป้ฏิบติังานไม่มีความสุข หรือท าใหบ้รรยากาศในการท างานไม่ดี  
 ทา้ยท่ีสุดแลว้ ผูว้จิยัเล็งเห็นวา่ การส่ือสารท าความเขา้ใจเก่ียวกบันโยบายหรือข่าวสาร
ต่าง ๆ ท่ีจ  าเป็นต่อการบริหารใหค้นในองคก์รไดท้ราบ และสร้างการมีส่วนร่วมให้เกิดข้ึนในองคก์ร 
เพือ่ใหก้ารปฏิบติงานเป็นไปตามเป้าหมายขององคก์ร 
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ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะจากงานวจัิย 
 ผูบ้ริหารระดบัสูงของธุรกิจเคร่ืองจกัรท่ีใชใ้นการก่อสร้าง บริษทักลุ่มมิโดริไก ประเทศ
ไทยควรมีการน าแนวคิดสมรรถนะทางการบริหาร ดา้นการบริหารจดัการ ดา้นการบริหารคน  
ดา้นการบริหารงาน และดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล ประกอบการพิจารณาความเหมาะสม 
และความเป็นไปไดข้องแนวทางก่อนน าไปใช ้โดยค านึงถึงการพฒันาสมรรถนะในแต่ละดา้น 
ใหมี้ประสิทธิภาพ และส่งผลต่อผลลพัธ์ขององคก์ร 
 ผูด้  ารงต าแหน่งผูบ้ริหาร ส าหรับธุรกิจเคร่ืองจกัรท่ีใชใ้นการก่อสร้าง บริษทักลุ่มมิโดริไก 
ประเทศไทย ควรน าองคป์ระกอบสมรรถนะทางการบริหารในผูด้  ารงต าแหน่งผูบ้ริหารไปก าหนด
เป็นนโยบายเพื่อพฒันาองคป์ระกอบสมรรถนะผูบ้ริหารในธุรกิจเคร่ืองจกัรท่ีใชใ้นการก่อสร้าง 
บริษทักลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย ดงัน้ี  
 1.  ดา้นการบริหารจดัการ ผูบ้ริหารควรมีการก าหนดวสิัยทศัน์ ใหช้ดัเจน และควรมี 
การวางแผนเชิงกลยทุธ์ เพื่อใหทุ้กคนมีส่วนร่วมในการด าเนินงานใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร 
และควรมีการส่ือสารภายในองคก์รใหช้ดัเจน เพื่อใหพ้นกังานสามารถรองรับการเปล่ียนแปลง 
ท่ีอาจจะเกิดข้ึนในอนาคต และควรมีการน าแนวคิดองคป์ระกอบสมรรถนะทางการบริหาร 
ในต าแหน่งผูบ้ริหาร ส าหรับธุรกิจเคร่ืองจกัรท่ีใชใ้นการก่อสร้าง บริษทั กลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย 
ไปพฒันาดา้นการบริหารจดัการใหก้บัผูป้ระกอบการท่ีอยูใ่นกลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย 
ประกอบดว้ย การมีวสิัยทศัน์ การบริหารการเปล่ียนแปลง การวางแผนเชิงกลยทุธ์ และการบริหาร
จดัการเชิงกลยทุธ์ การมุ่งพฒันาองคก์ร การเจรจาต่อรอง และการบริหารความขดัแยง้  
 2.  ดา้นการบริหารคน ควรมีการน าแนวคิดองคป์ระกอบสมรรถนะทางการบริหาร 
ในต าแหน่งผูบ้ริหาร ส าหรับธุรกิจเคร่ืองจกัรท่ีใชใ้นการก่อสร้าง บริษทั กลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย 
ไปพฒันาดา้นการบริหารคนใหก้บัผูป้ระกอบการท่ีอยูใ่นกลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย ประกอบดว้ย 
การปรับตวั และยดืหยุน่ ความเช่ียวชาญการบริหาร การท างานเป็น การประสานงาน การสร้าง
มนุษยสัมพนัธ์ การมอบหมาย การพฒันาบุคลากร 
 3.  ดา้นการบริหารงาน ควรมีการน าแนวคิดองคป์ระกอบสมรรถนะทางการบริหาร 
ในต าแหน่งผูบ้ริหาร ส าหรับธุรกิจเคร่ืองจกัรท่ีใชใ้นการก่อสร้าง บริษทั กลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย 
ไปพฒันาดา้นการบริหารงานใหก้บัผูป้ระกอบการท่ีอยูใ่นกลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย ประกอบดว้ย 
การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การตดัสินใจ การติดตามประเมินผลการปฏิบติังาน การคิดเชิงวิเคราะห์  
การคิดเชิงกลยทุธ์ การคิดเชิงระบบ การคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์การบริหารทรัพยากร  
การจดักระบวนการ การมีจิตมุ่งบริการ 



156 

 

 4.  ดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล ควรมีการน าแนวคิดองคป์ระกอบสมรรถนะ 
ทางการบริหารในต าแหน่งผูบ้ริหาร ส าหรับธุรกิจเคร่ืองจกัรท่ีใชใ้นการก่อสร้างบริษทั  
กลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย ไปพฒันาดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคลใหก้บัผูป้ระกอบการท่ีอยูใ่นกลุ่ม 
มิโดริไก ประเทศไทย ประกอบดว้ย ความเช่ือมัน่ในตนเอง การยดึมัน่ในจริยธรรม ความมุ่งมัน่ 
ในหนา้ท่ีการงาน การส่ือสาร การเป็นผูน้ า การจดัการความเครียด 
 ข้อเสนอแนะเพือ่การวจัิยคร้ังต่อไป 
 ควรมีการวิจยัเชิงปริมาณควบคู่ เพื่อใหง้านวิจยัครอบคลุมเน้ือหาหรือขอ้มูลท่ีจะน าไปใช้
ไดห้ลากหลาย 
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แบบสัมภาษณ์เพือ่การวจัิย 
เร่ือง สมรรถนะทางการบริหารในต าแหน่งผู้บริหารส าหรับธุรกจิเคร่ืองจักรทีใ่ช้ในการก่อสร้าง 

บริษัทกลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย 
 ค าถามชุดที ่1 ส าหรับสัมภาษณ์ผู้บริหารทั้ง 3 ระดับ คือ ผู้บริหารระดับต้น ผู้บริหาร
ระดับกลาง และผู้บริหารระดับสูง ทีป่ฏิบัติงานในธุรกจิเคร่ืองจักรทีใ่ช้ในการก่อสร้าง บริษัทในกลุ่ม
มิโดริไก ประเทศไทย 
ตอนที ่1 ข้อมูลทัว่ไป 
ช่ือ-นามสกุล ผูใ้หส้ัมภาษณ์................................................................................................................. 
ต าแหน่ง............................................................................................................................................... 
สถานท่ีท างาน...................................................................................................................................... 
อายงุาน................................................................................................................................................ 
วนั/ เดือน/ ปีท่ีสัมภาษณ์...................................................................................................................... 
สถานท่ีสัมภาษณ์................................................................................................................................. 
ค าช้ีแจง  
 แบบสัมภาษณ์ฉบบัน้ี ผูว้จิยัตอ้งการศึกษาสมรรถนะทางการบริหารในต าแหน่งผูบ้ริหาร 
ส าหรับธุรกิจเคร่ืองจกัรท่ีใชใ้นการก่อสร้าง บริษทักลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย ซ่ึงผูว้จิยัไดศึ้กษา
เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง น ามาก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการวจิยั คือ  
 1.  ดา้นการบริหารจดัการ 
 2.  ดา้นการบริหารคน 
 3.  ดา้นการบริหารงาน  
 4.  ดา้นลกัษณะส่วนบุคคล 
 ผูว้จิยัจึงอยากทราบความคิดเห็น หรือแนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะทางการบริหาร 
ในต าแหน่งผูบ้ริหาร ส าหรับธุรกิจเคร่ืองจกัรท่ีใชใ้นการก่อสร้าง บริษทักลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย 
ตามกรอบแนวคิดท่ีไดก้ล่าวมาแลว้ขา้งตน้ ใหมี้ความชดัเจน และมีความเหมาะสมยิง่ข้ึนในบริบท
สังคมไทย พร้อมทั้งใหท้่านก าหนดลกัษณะสมรรถนะทางการบริหารในต าแหน่งผูบ้ริหาร ส าหรับ
ธุรกิจเคร่ืองจกัรท่ีใชใ้นการก่อสร้าง บริษทักลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย ตามแนวคิดของท่าน 
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ตอนที ่2 ข้อค าถามเกีย่วกบัสมรรถนะทางการบริหารในต าแหน่งผู้บริหาร 
 1.  ท่านคิดวา่สมรรถนะหรือความสามารถทางการบริหารในต าแหน่งผูบ้ริหาร 
ดา้นการบริหารจดัการ ดา้นการบริหารคน ดา้นการบริหารงาน และดา้นลกัษณะส่วนบุคคล  
ดา้นใดมีความจ าเป็นและส าคญัมากท่ีสุด ต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีผูบ้ริหาร ส าหรับธุรกิจเคร่ืองจกัร 
ท่ีใชใ้นการก่อสร้าง บริษทักลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย  
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 
 2.  ท่านคิดวา่ การมีวสิัยทศัน์ การบริหารการเปล่ียนแปลง การวางแผนเชิงกลยทุธ์ และ
การบริหารจดัการเชิงกลยทุธ์ มีความส าคญัต่อการบริหารจดัการองคก์รหรือไม่ อยา่งไร 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 

 
 3.  ท่านคิดวา่ การมุ่งพฒันาองคก์ร มีความส าคญัต่อการบริหารจดัการองคก์รหรือไม่ 
อยา่งไร 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 
 4.  ท่านคิดวา่ การเจรจาต่อรอง และการบริหารความขดัแยง้ มีความส าคญัต่อการบริหาร
จดัการองคก์รหรือไม่ อยา่งไร 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
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 5.  ท่านคิดวา่ การปรับตวัและยดืหยุน่ ความเช่ียวชาญการบริหาร มีความส าคญัต่อ 
การบริหารคน หรือไม่ อยา่งไร 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 

 
 6.  ท่านคิดวา่ การท างานเป็นทีม การประสานงาน การสร้างมนุษยสัมพนัธ์ 
การมอบหมายงาน มีความส าคญัต่อการบริหารคน หรือไม่ อยา่งไร 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 
 7.  ท่านคิดวา่ การพฒันาบุคลากร มีความส าคญัต่อการบริหารคน หรือไม่ อยา่งไร 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 
 8.  ท่านคิดวา่ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  การตดัสินใจ การติดตามและประเมินผลการปฏิบติังาน 
มีความส าคญัต่อการบริหารงาน หรือไม่ อยา่งไร 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
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 9.  ท่านคิดวา่ การคิดเชิงวิเคราะห์ การคิดเชิงกลยทุธ์ การคิดเชิงระบบ การคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์มีความส าคญัต่อการบริหารงาน หรือไม่ อยา่งไร 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 
 10.  ท่านคิดวา่ การบริหารทรัพยากร การจดักระบวนการ การมีจิตมุ่งบริการ 
มีความส าคญัต่อการบริหารงาน หรือไม่ อยา่งไร 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 

 11.  ท่านคิดวา่ ความเช่ือมัน่ในตนเอง การยึดมัน่ในจริยธรรม ความมุ่งมัน่ในหนา้ท่ี 

การงาน เป็นคุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูบ้ริหาร หรือไม่ อยา่งไร 

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 
 
 12.  ท่านคิดวา่ การส่ือสาร การเป็นผูน้ า เป็นลกัษณะส่วนบุคคลของผูบ้ริหาร หรือไม่ 
อยา่งไร  
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
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 13.  ท่านคิดวา่ การจดัการความเครียด เป็นลกัษณะส่วนบุคคลของผูบ้ริหาร หรือไม่ 
อยา่งไร 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
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แบบสัมภาษณ์เพือ่การวจัิยเร่ือง สมรรถนะทางการบริหารในต าแหน่งผู้บริหาร ส าหรับธุรกจิ
เคร่ืองจักรทีใ่ช้ในการก่อสร้าง บริษัทกลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย 

ค าถามชุดที ่2 สัมภาษณ์บริษัทคู่ค้า ทีด่ าเนินธุรกจิเคร่ืองจักรทีใ่ช้ในการก่อสร้างทีอ่ยู่ภายนอกกลุ่ม
กลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย 
ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไป 
ช่ือ-นามสกุล ผูใ้หส้ัมภาษณ์................................................................................................................. 
ต าแหน่ง............................................................................................................................................... 
สถานท่ีท างาน...................................................................................................................................... 
อายงุาน................................................................................................................................................ 
วนั/ เดือน/ ปีท่ีสัมภาษณ์...................................................................................................................... 
สถานท่ีสัมภาษณ์................................................................................................................................. 
ค าช้ีแจง  
 แบบสัมภาษณ์ฉบบัน้ี ผูว้จิยัตอ้งการศึกษาสมรรถนะทางการบริหารในต าแหน่งผูบ้ริหาร 
ส าหรับธุรกิจเคร่ืองจกัรท่ีใชใ้นการก่อสร้าง บริษทักลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย ซ่ึงผูว้จิยัไดศึ้กษา
เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง น ามาก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการวจิยั คือ  
 1.  ดา้นการบริหารจดัการ 
 2.  ดา้นการบริหารคน 
 3.  ดา้นการบริหารงาน  
 4.  ดา้นลกัษณะส่วนบุคคล 
 ผูว้จิยัจึงอยากทราบความคิดเห็น หรือแนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะทางการบริหาร 
ในต าแหน่งผูบ้ริหาร ส าหรับธุรกิจเคร่ืองจกัรท่ีใชใ้นการก่อสร้าง บริษทักลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย 
ตามกรอบแนวคิดท่ีไดก้ล่าวมาแลว้ขา้งตน้ ใหมี้ความชดัเจน และมีความเหมาะสมยิง่ข้ึนในบริบท
สังคมไทย พร้อมทั้งใหท้่านก าหนดลกัษณะสมรรถนะทางการบริหารในต าแหน่งผูบ้ริหาร ส าหรับ
ธุรกิจเคร่ืองจกัรท่ีใชใ้นการก่อสร้าง บริษทักลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย ตามแนวคิดของท่าน 
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ตอนที ่2 ข้อค าถามเกี่ยวกบัสมรรถนะทางการบริหารในต าแหน่งผู้บริหาร 
 1.  ท่านคิดวา่ ท่านพบวา่ผูบ้ริหารในกลุ่ม มิโดริไก ประเทศไทย มีความสามารถ 
ดา้นการจดัการองคก์ร ในดา้น การมีวสิัยทศัน์ การบริหารการเปล่ียนแปลง การวางแผนเชิงกลยทุธ์ 
และการบริหารจดัการเชิงกลยทุธ์ หรือไม่ อยา่งไร 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 
 2.  ท่านคิดวา่ ท่านพบวา่ผูบ้ริหารในกลุ่ม มิโดริไก ประเทศไทย มีความสามารถ 
ดา้นการจดัการองคก์รในดา้นการมุ่งพฒันาองคก์ร หรือไม่ อยา่งไร 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 
 3.  ท่านคิดวา่ ท่านพบวา่ผูบ้ริหารในกลุ่ม มิโดริไก ประเทศไทย มีความสามารถ 
ดา้นการจดัการองคก์รในดา้น การเจรจาต่อรอง และการบริหารความขดัแยง้ หรือไม่ อยา่งไร 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 
 4.  ท่านคิดวา่ ท่านพบวา่ผูบ้ริหารในกลุ่ม มิโดริไก ประเทศไทย มีความสามารถ 
ดา้นการจดัการคน ในดา้นการปรับตวัและยืดหยุน่ ความเช่ียวชาญการบริหาร หรือไม่ อยา่งไร 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
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 5.  ท่านคิดวา่ ท่านพบวา่ผูบ้ริหารในกลุ่ม มิโดริไก ประเทศไทย มีความสามารถ 
ดา้นการจดัการคน ในดา้นการท างานเป็นทีม การประสานงาน การสร้างมนุษยสัมพนัธ์ 
การมอบหมายงาน หรือไม่ อยา่งไร 
 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 
 6.  ท่านคิดวา่ ท่านพบวา่ผูบ้ริหารในกลุ่ม มิโดริไก ประเทศไทย มีความสามารถ 
ดา้นการจดัการคน ในดา้นการพฒันาบุคลากร หรือไม่ อยา่งไร 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 
 7.  ท่านคิดวา่ ท่านพบวา่ผูบ้ริหารในกลุ่ม มิโดริไก ประเทศไทย มีความสามารถ 
ดา้นการบริหารงาน ในดา้น การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  การตดัสินใจ การติดตามและประเมินผล 
การปฏิบติังาน หรือไม่ อยา่งไร 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 
 8.  ท่านคิดวา่ ท่านพบวา่ผูบ้ริหารในกลุ่ม มิโดริไก ประเทศไทย มีความสามารถ 
ดา้นการบริหารงาน ในดา้น การคิดเชิงวิเคราะห์ การคิดเชิงกลยทุธ์ การคิดเชิงระบบ การคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์มี หรือไม่ อยา่งไร 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
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 9.  ท่านคิดวา่ ท่านพบวา่ผูบ้ริหารในกลุ่ม มิโดริไก ประเทศไทย มีความสามารถ 
ดา้นการบริหารงาน ในดา้น การบริหารทรัพยากร การจดักระบวนการ การมีจิตมุ่งบริการ หรือไม่ 
อยา่งไร 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 

 10.  ท่านคิดวา่ ท่านพบวา่ผูบ้ริหารในกลุ่ม มิโดริไก ประเทศไทย มีคุณลกัษณะ 

ส่วนบุคคลในดา้น ความเช่ือมัน่ในตนเอง การยดึมัน่ในจริยธรรม ความมุ่งมัน่ในหนา้ท่ีการ หรือไม่ 

อยา่งไร 

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 
 
 11.  ท่านคิดวา่ ท่านพบวา่ผูบ้ริหารในกลุ่ม มิโดริไก ประเทศไทย มีคุณลกัษณะ 
ส่วนบุคคลในดา้น การส่ือสาร การเป็นผูน้ า หรือไม่ อยา่งไร  
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 
 12.  ท่านคิดวา่ ท่านพบวา่ผูบ้ริหารในกลุ่ม มิโดริไก ประเทศไทย มีคุณลกัษณะส่วน
บุคคลในดา้น การจดัการความเครียด หรือไม่ อยา่งไร 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
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ภาคผนวก ข 
แบบสัมภาษณ์เพื่อการวจิยั 
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จากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั กลุ่มท่ี 1 ผูบ้ริหารระดบัตน้ ผูบ้ริหารระดบักลาง และ
ผูบ้ริหารระดบัสูง ส าหรับธุรกิจเคร่ืองจกัรท่ีใชใ้นการก่อสร้างบริษทัในกลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย 
จ านวน 10 คน 
 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่1 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 21 มีนาคม 2560 
ผู้สัมภาษณ์ ท่านคิดวา่สมรรถนะหรือความสามารถทางการบริหารในต าแหน่ง

ผูบ้ริหารดา้นการบริหารจดัการ ดา้นการบริหารคน 
ดา้นการบริหารงาน และดา้นลกัษณะส่วนบุคคล ดา้นใดมีความจ าเป็น
และส าคญัมากท่ีสุดต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีผูบ้ริหาร ส าหรับธุรกิจ
เคร่ืองจกัรท่ีใชใ้นการก่อสร้าง บริษทักลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่1 ตามความคิดแลว้นะคะในดา้นการบริหารงานและบริหารคนส าหรับ
บริษทัท่ีเป็นอุตสาหกรรมหนกัอยา่งเรา หากใหบ้อกวา่ความสามารถ 
ท่ีจ  าเป็นท่ีสุด คิดวา่ควรเป็นความสามารถ ดา้นความรู้และทกัษะ 
ในกระบวนการธุรกิจคะ ซ่ึงกระบวนการหลกัของเราหากเป็น 
งานผลิต และพนกังานส่วนใหญ่เป็นแรงงานท่ีจ าเป็นตอ้งมีความรู้
และทกัษะในงานแต่หาไดย้ากท่ีจะไดต้รงสาขา และถา้มีค่าจา้ง
ค่อนขา้งสูงดงันั้นเราจ าเป็นตอ้งรับพนกังานท่ียงัไม่มีความรู้และ
ทกัษะในงานมาอบรมและฝึกฝนจนพนกังานสามารถปฏิบติังานได้
ดงันั้นผูบ้ริหารตอ้งจ าเป็นจะตอ้งมีความรู้และทกัษะในงานลกัษณะ
ของธุรกิจจึงจะท าใหมี้ความสามารถในการแข่งขนัหรือตอบสนองกบั
ความตอ้งการของคู่คา้ไดแ้ต่จากประสบการณ์การท างานท่ีผา่นมา 12 
ปี ก็ท  าใหพ้บวา่การมีความรู้และทกัษะในงานธุรกิจของบริษทั 
เพียงอยา่งเดียวไม่สามารถบริหารงานและบริหารคนไดบ้รรลุผลคือ
อาจจะบริหารไดแ้ต่ไม่ไดต้ามเป้าหมายเน่ืองจาก ผูบ้ริหารบางคน 
ขาดความสามารถดา้นการส่ือสารผูบ้ริหารมีองคค์วามรู้ มีแบบแผน 
ในการฝึกทกัษะแต่ไม่สามารถท่ีจะน ามาถ่ายทอดใหก้บัพนกังาน
เพื่อใหเ้ขา้ใจไดอ้ยา่งถ่องแทจ้นน าไปปฏิบติัใหบ้รรลุเป้าหมายได้
ดงันั้นส่วนตวัแลว้คิดวา่นอกจากสามารถดา้นความรู้และทกัษะแลว้
รองลงมาผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งมีทกัษะดา้นการส่ือสารดว้ย 
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ผู้สัมภาษณ์ ท่านคิดวา่ การมีวสิัยทศัน์ การบริหารการเปล่ียนแปลง การวางแผน
เชิงกลยทุธ์ และการบริหารจดัการเชิงกลยทุธ์ มีความส าคญัต่อ 
การบริหารจดัการองคก์รหรือไม่ อยา่งไร 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่1 คิดวา่จ าเป็นต่อการบริหารจดัการองคก์รอยา่งมากเพราะวิสัยทศัน์ 
จะท าใหจุ้ดมุ่งหมายของผูบ้ริหารท่ีจะน าพาบริษทัไปเป็นเป้าหมาย
ความส าเร็จขององคก์รซ่ึงจะน ามาถึงพนัธ์กิจและเป้าหมายของแต่ละ
หน่วยงานท่ีจะตอ้งวางแผนเชิงกลยทุธ์ และบริหารงานเชิงกลยทุธ์ 
เพื่อด าเนินงานใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายความส าเร็จขององคก์ร 
ซ่ึงในการบริหารงานเชิงกลยุทธ์นั้นจ าเป็นจะตอ้งมีการประเมิน
ความสามารถขององคก์รวา่เรามีจุดแขง็ จุดอ่อน โอกาส และ 
ความเส่ียงในดา้นต่าง ๆ อยา่งไรบา้งเพื่อน ามาวางแผนเพื่อรับมือกบั
ความเปล่ียนแปลงในอนาคตตามแนวทางการบริหารการเปล่ียนแปลง
เพื่อใหอ้งคก์รสามารถประกอบธุรกิจต่อไปไดอ้ยา่งย ัง่ยนื เช่น บริษทั
ของเรามีวสิัยทศัน์ท่ีจะเป็นผูผ้ลิตช้ินส่วนเคร่ืองจกัรอนัดบั 1 ของ
ภูมิภาคเอเชียตะวนัออกเฉียงใต ้เรามองวา่พนัธ์ส าคญัท่ีเราตอ้งท า
อนัดบัแรกคือ การพฒันาทกัษะฝีมือคนและการน าเทคโนโลยท่ีี
ทนัสมยัมาใชเ้พื่อใหเ้กิดความสามารถในการแข่งขนัใหส้ามารถ 
เป็นอนัดบั 1 ใหไ้ดจ้ากเป้าหมายหลกัขององคก์รผูบ้ริหารท่ีเก่ียวขอ้ง
ตอ้งน าไปวางแผนและบริหารงานเชิงกลยทุธ์โดยค านึงถึงสถานการณ์
และการเปล่ียนแปลงตามยคุตามสมยัดว้ยไม่สามารถท่ีจะใชว้ธีิเดิม ๆ 
ในการบริหารไดต้ลอด 

ผู้สัมภาษณ์ ท่านคิดวา่ การมุ่งพฒันาองคก์ร มีความส าคญัต่อการบริหารจดัการ
องคก์รหรือไม่ อยา่งไร 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่1 การมุ่งพฒันาองคก์รมีความส าคญักบัองคก์รเป็นอยา่งมากเพราะเป็น
การปรับปรุง เป็นการเติมเตม็ส่วนท่ียงัเป็นจุดอ่อนขององคก์ร รวมถึง
มีการปรับตวัใหท้นัต่อสถานการณ์ การเปล่ียนแปลงตามยคุตามสมยั 
เพื่อก่อให้เกิดวฒันธรรมท่ีดีขององคก์ร และเพื่อใหก้ารบริหารงาน 
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ท าใหเ้กิดความสามารถ 
ในการแข่งขนัและบรรลุตามเป้าหมายขององคก์รไดซ่ึ้งผูบ้ริหารของ
บริษทัฯท่านไดใ้หค้วามส าคญักบัการมุ่งพฒันาองคก์รเป็นอยา่งมาก
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ท่านสนบัสนุนทั้งนโยบายและงบประมาณท่ีจะท าใหบ้ริษทั ฯ มี 
การพฒันาอยา่งต่อเน่ืองเช่นเร่ืองคนท่านจะใหจ้ดัท าแผนฝึกอบรม 
เพื่อพฒันาพนกังานเป็นรายบุคคลตามต าแหน่งและจุดท างาน 
เพื่อใหเ้กิดแนวคิดการปฏิบติัเป็นไปตามนโยบายเป้าหมายท่ีตั้งไว ้
และในส่วนของการปรับตวัตามสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง 
ตามยคุตามสมยัทางบริษทัฯไดมี้การน าเทคโนโลยต่ีาง ๆ เขา้มาใช ้
ในการท างานเช่นหุ่นยนตโ์รบอทเช่ือมและระบบควบคุม
ประสิทธิภาพการท างานแต่ละกระบวนการเพื่อใหท้ราบถึง
สถานะการผลิตท่ีเป็นปัจจุบนัและมองเห็นเพื่อทราบปัญหาล่วงหนา้
ได ้

ผู้สัมภาษณ์ ท่านคิดวา่ การเจรจาต่อรอง และการบริหารความขดัแยง้มีความส าคญั
ต่อการบริหารจดัการองคก์รหรือไม่ อยา่งไร 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่1 มีความส าคญัเป็นอยา่งมาก ในการบริหารงานต่าง ๆ จ าเป็นจะตอ้งมี
การตดัสินใจในเร่ืองต่าง ๆ ซ่ึงหากอีกฝ่ายมีความเห็นไม่ตรงกนั ก็ตอ้ง
มีการเจรจาต่อรองกนัเพื่อไม่ใหเ้กิดความขดัแยง้ ซ่ึงในการเจรจา
ต่อรองนั้นจ าเป็นจ าตอ้ง ทราบขอ้เทจ็จริงทั้งของเราและของอีกฝ่าย
หน่ึงและอธิบายดว้ยเหตุและผลจนท าใหอี้กฝ่ายยอมรับไดจึ้งจะไม่เกิด
ความขดัแยง้ ผูบ้ริหารท่ีขาดทกัษะทั้ง2ดา้นน้ีมกัจะไม่ค่อยประสบ
ความส าเร็จเพราะไม่สามารถ เจรจาใหไ้ดต้ามเป้าหมายกลบักนักลบั
เกิดความขดัแยง้ข้ึน ในองคก์ร 

ผู้สัมภาษณ์ ท่านคิดวา่ การปรับตวัและยดืหยุน่ ความเช่ียวชาญการบริหาร  
มีความส าคญัต่อการบริหารคน หรือไม่ อยา่งไร 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่1 มีความส าคญัเน่ืองจากการบริหารคนเป็นศาสตร์และศิลป์อยา่งหน่ึง 
ตอ้งใชท้ั้งการปรับตวัความยดืหยุน่ และความรู้ความเช่ียวชาญงาน 
ในการบริหารไปควบคู่กนั เพื่อใหเ้กิดการปรับตวั มีความยดืหยุน่
เน่ืองจากคนมีความรู้สึก มีความคิด หากเราใชค้วามเช่ียวชาญเพียง
บริหารอยา่งเดียวก็จะไม่มีความยดืหยุน่ ท าใหค้นเกิดความรู้สึกวา่ 
มาท างานเพียงอยา่งเดียวไม่ไดมี้ความรักความผกูพนัธ์ในองคก์ร 
เพราะเคา้ยงัไม่ไดรั้บรู้ถึงความเขา้อกเขา้ใจความเห็นใจ เห็นในคุณค่า 
ในการท างานของเขา หากปล่อยไวน้านไปจะท าใหเ้กิดปัญหาเร่ืองคน
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ข้ึนดงันั้นในการบริหารคนเราจะเนน้ใชท้ั้ง 2 ส่ิงควบคู่กนัไป 
เพราะเป็นการบริหารคนซ่ึงมีความคิดและจิตใจ นัน่เอง 

ผู้สัมภาษณ์ ท่านคิดวา่ การท างานเป็นทีม การประสานงาน การสร้าง 
มนุษยสัมพนัธ์ การมอบหมายงานมีความส าคญัต่อการบริหารคน 
หรือไม่ อยา่งไร 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่1 มีความส าคญัเพราะการท างานในองคก์รนั้นเราไม่สามารถท างาน
เพียงคนเดียวได ้เราตอ้งมีทีมงานท่ีคอยช่วยเหลือกนั ซ่ึงมีทั้งทีมงาน
ภายในแผนกเดียวกนั และทีมงานต่างแผนก ท่ีท างานตามหนา้ท่ีของ
ตนเองตามท่ีไดรั้บมอบหมายเพื่อให ้บรรลุผลร่วมกนั และ 
ในการท างานไม่วา่จะเป็นภายในแผนกเดียวกนัหรือต่างแผนก เราตอ้ง
มีการประสานงานกนัให้ดี ส่ือสารกนัใหช้ดัเจนและรวดเร็วใหท้นั
เหตุการณ์ ซ่ึงบางคร้ังเราก็ไม่สามารถตดัสินในเองได ้ดว้ยความรู้แ 
ละประสบการณ์ท่ีแตกต่างกนั จึงตอ้งมีทีมงานท่ีมีความรู้ 
และประสบการณ์ในดา้นต่าง ๆ น าขอ้มูลท่ีมีไปประสานงานกบั
หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง นอกจากนั้น การสร้างมนุษยส์ัมพนัธ์ ก็เป็นเร่ือง
ท่ีจ าเป็น เพราะการท่ีเราจะไดม้างการท างานเป็นทีมหรือ 
การประสานงานท่ีดีนั้น เราตอ้งสร้างมนุษยส์ัมพนัธ์ก่อน การมีซ่ึง
มนุษยส์ัมพนัธ์เหมือนเป็นตวัเช่ือมใหเ้กิดการการท างานเป็นทีม 
และประสานงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

ผู้สัมภาษณ์ ท่านคิดวา่ การพฒันาบุคลากร มีความส าคญัต่อการบริหารคน หรือไม่ 
อยา่งไร 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่1 ความส าคญั เพราะการมีบุคลากรท่ีดีมีความรู้ ความสามารถถือวา่
บริษทัมีทุนดีไปกวา่คร่ึง ดงันั้นหากเราตอ้งการใหอ้งคก์ร มีทุนเพิ่มข้ึน
ก็ตอ้งพฒันาบุคลากรใหมี้ความรู้ความสามารถ สูงยิง่ ๆ ข้ึนไป ดงันั้น
บริษทัจ่ึงมีการวางแผนในการฝึกอบรม และพฒันาพนกังานทุก ๆ ปี 
เพื่อใหพ้นกังานเองไดเ้ปิดสมอง เปิดความคิดวา่ปัจจุบนัเคา้มี 
การเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ต่าง ๆ และเม่ือเรียนแลว้จะไดน้ าความรู้ท่ีไดม้า
ปรับปรุงและพฒันาในงานในองคก์รใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน 
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ผู้สัมภาษณ์ ท่านคิดวา่ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การตดัสินใจ การติดตาม และ
ประเมินผลการปฏิบติังาน มีความส าคญัต่อการบริหารงาน 
หรือไม่ อยา่งไร 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่1 มีความส าคญั เพราะท าให้เห็นถึง แนวคิดและ ความมุ่งมัน่ในการ
ท างานของผูบ้ริหาร คือเม่ือไดก้ าหนดนโยบาย วตัถุประสงค ์และ
เป้าหมาย มาแลว้ตอ้งแสดงความมุ่งมัน่ และการตดัสินเร่ืองต่าง ๆ  
ตอ้งตดัสินอยา่งชดัเจนมีเหตุและผล มีท่ีมาท่ีไปสามารถใหทุ้กฝ่าย
ยอมรับได ้ซ่ึงตอ้งไม่เป็นความคิดเห็นท่ีล าเอียง เพราะถา้เห็นแก่ 
ฝ่ายหน่ึงฝ่ายใดจะท าให ้เกิดความขดัแยง้ได ้และ เม่ือเราไดต้ดัสินใจ
ด าเนินการใด ๆ ไปแลว้ก็ตอ้งใส่ใจในการติดตามผล ประเมินผลวา่
ด าเนินการไปแลว้ เป็นไปวตัถุประสงคห์รือไม ่อยา่งไร หากไม่ไดก้็
ตอ้งตดัสินใจด าเนินการใหม่ เพื่อใหแ้กไ้ขหรือปรับปรุง รวมทั้ง 
เราตอ้งมีการประเมินผลการปฏิบติังาน ของผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้ง 
แต่ละส่วนงานดว้ย เพื่อใหท้ราบถึง จุดแขง็ จุดอ่อน และน าไปสู่ 
การปรับปรุงและพฒันาบุคลากรต่อไป 

ผู้สัมภาษณ์ ท่านคิดวา่ การคิดเชิงวิเคราะห์ การคิดเชิงกลยทุธ์ การคิดเชิงระบบ 
การคิดริเร่ิมสร้างสรรคมี์ความส าคญัต่อการบริหารงาน หรือไม่ 
อยา่งไร 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่1 มีความส าคญัในการบริหารงาน เน่ืองจากถา้หากเราไม่คิดเชิงวเิคราะห์ 
คิดเชิงกลยทุธ์ คิดอยา่งเป็นระบบ ในการบริหารงานแลว้ เราจะ 
ไม่สามารถทราบไดว้า่วธีิการท่ีเราจะใชเ้พื่อใหก้ารท างานบรรลุผล
ตามเป้าหมายของ หน่วยงานขององคก์รเรานั้นมีก่ีวธีิและวธีิท่ีดี 
และเหมาะสมท่ีสุดในสถานการณ์ปัจจุบนันั้นจะเป็นวธีิไหน เม่ือเลือก
กลยทุธ์ท่ีดีท่ีสุดไดแ้ลว้ ไดแ้ลว้ก็น าไปปฏิบติัอยา่งเป็นระบบ 
มีการวเิคราะห์ทุก ๆ ขั้นตอน ซ่ึงในแต่ละขั้นตอนนั้นเราตอ้งสามารถ
คิดริเร่ิมในการสร้างระบบใหม่ท่ีเหมาะสมกบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนไป 
และเป็นระบบท่ีสามารถน ามาใชใ้นการบริหารจดัการงานได้
ครอบคลุมตามนโยบาย วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์ร 
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ผู้สัมภาษณ์ ท่านคิดวา่ การบริหารทรัพยากร การจดักระบวนการ การมีจิต 
มุ่งบริการ มีความส าคญัต่อการบริหารงาน หรือไม่ อยา่งไร 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่1 มีความส าคญัเน่ืองจากองคก์รจะสามารถมีก าไรและสามารถ 
อยูอ่ยา่งย ัง่ยนืไดจ้  าเป็นตอ้งมีการบริหารทรัพยกรใหเ้หมาะสม 
ไม่มากเกินไป ไม่นอ้ยเกินไป มีการก าหนดปริมาณ คุณสมบติั 
ใหช้ดัเจนมีการประเมิน มีการคดัเลือก และตรวจสอบ 
ตามความเหมาะสม หากเราไม่มีการบริหารจดัการเลย เราก็จะไม่
สามารถทราบไดว้า่ทรัพยกรท่ีเราใชอ้ยู ่มีเพียงพอหรือขาดแคลน 
และเหมาะสมหรือไม่ทรัพยากรหลกั ๆ ของบริษทัเป็นเหล็กแผนเรา
ตอ้งมีระบบเพื่อบริหารและควบคุมการสั่งช้ือการใชใ้ห้เหมาะสม
เพราะถือวา่เป็นตน้ทุนท่ีสูง และใชร้ะยะเวลาในการสั่งซ้ือค่อนขา้ง
นานหากมีมากไปทุนก็จม หากมีนอ้ยไปก็ไม่เพียงพอต่อการผลิต  
การจดักระบวนการก็เช่นกนั การจดักระบวนการใหมี้ประสิทธิภาพ
ถือเป็นความสามารถในการแข่งขนั หากกระบวนการ มากเกินจ าเป็น
ก็ถือวา่เป็นการใชท้รัพยากรส้ินเปลือง ทั้งเวลาท างาน ทั้งอุปกรณ์ของ
ใชส้ิ้นเปลืองต่าง ๆ ท่ีตอ้งใชย้กตวัอยา่งง่าย ๆ เช่นช้ินงานเช่ือมของ
บริษทั ฯ หากเช่ือมออกมาไม่สวยตอ้งซ่อมจะตอ้งเจียรแต่ง การเจียร
แต่งเป็นกระบวนการท่ีส้ินเปลืองดงันั้นหากเราจดักระบวนการ 
ใหมี้ประสิทธิภาพ ในจุดเช่ือมจุดนั้นจะตอ้งมีการก าหนดเง่ือนไข 
ในการท างานวา่ตอ้งใชก้ะไฟฟ้าก่ีแอมแปร์ ก่ีโวทล์ ลวดเช่ือม 
ขนาดเท่าไหร่ และตอ้งใชพ้นกังานระดบัเกรดไหน เช่ือมเพียงเท่าน้ี 
ก็ไม่มีช้ินงานท่ีตอ้งเจียรซ่อมอีก การมีจิตมุ่งบริการมีความส าคญั 
ต่อการบริหารเพราะบริษทัเราเช่ือวา่ยิง่เราใหเ้รายิง่ไดรั้บส่ิงดีดี
กลบัคืนมาเช่นกนัดงันั้น ผูบ้ริหารท่ีมีจิตมุ่งบริการ มกัจะไดรั้บ 
ความร่วมมือจากคนในองคก์รมากการคนท่ีไม่มีจิตมุ่งบริการ 
ซ่ึงการไดรั้บความร่วมมือเป็นอยา่งดีจากคนในองคก์าร ก็จะท าให ้
การบริหารงานประสบผลส าเร็จ 
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ผู้
สัมภา
ษณ์ 

ท่านคิดวา่ ความเช่ือมัน่ในตนเอง การยดึมัน่ในจริยธรรม ความมุ่งมัน่ในหนา้ท่ีการงาน 
เป็นคุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูบ้ริหาร หรือไม่ อยา่งไร 

ผู้ให้
ข้อมูล
ส าคัญ
คนที ่
1 

การมีความเช่ือมัน่ในตนเอง การยดึมัน่ในจริยธรรม การมีความมุ่งมัน่ในหนา้ท่ีการงาน 
เป็นคุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูบ้ริหารพึงมีซ่ึงหาไดย้ากท่ีจะมีในทุกคนไดค้รบ ทั้ง 3 
หวัขอ้การเช่ือมัน่ในตนเอง 
ท าใหเ้กิดความน่าเช่ือถือ เพราะหากผูบ้ริหารขาดความมัน่ใจ 
ไม่สามารถท าส่ิงต่าง ๆ ไดด้ว้ยตนเอง ตอ้งอาศยัความคิดตอ้งมีคน 
ท่ีตอ้งใหค้  าแนะน าปรึกษาอยูเ่สมอก็จะท าใหเ้กิดความไม่น่าเช่ือถือ ทั้งน้ีความเช่ือมัน่ใน
ตนเองสามารถสร้างไดด้ว้ยคามรู้และประสบการณ์หากเรามีความเช่ียวชาญเราก็จะมี
ความมัน่ใจตามมาดว้ยการยดึมัน่ในจริยธรรมมาจากการปลูกฝังจากครอบครัว 
และส่ิงแวดลอ้มซ่ึงการยดึมัน่ในจริยธรรมก็เช่นกนัจะน ามาซ่ึง 
ความน่าเช่ือถือของคนในองคก์รผูบ้ริหารท่ีไม่มีจริยธรรมมกัจะมีข่าวลือท่ีไม่ดีต่าง ๆ นา 
ๆ ท าใหค้วามน่าเช่ือถือลดลงซ่ึงอาจจะส่งผลไปถึงการท างานไดด้ว้ยเน่ืองจากผูบ้ริหาร
ระดบัสูงไม่เช่ือใจ ผูบ้ริหาร 
ควรมีความมุ่งมัน่ในหนา้ท่ีการงานเพราะเป็นผูน้ าองคก์ร  
หากผูบ้ริหารขาดความมุ่งมัน่ คนในองคก์รก็จะอยูใ่นสภาพ 
ท่ีขาดความมุ่งมัน่ในการท างานดว้ยเช่นกนั 

ผู้
สัมภา
ษณ์ 

ท่านคิดวา่ การส่ือสาร การเป็นผูน้ า เป็นลกัษณะส่วนบุคคลของผูบ้ริหาร หรือไม่ อยา่งไร 

ผู้ให้
ข้อมูล
ส าคัญ
คนที ่
1  

การส่ือสาร การเป็นผูน้ าเป็นลกัษณะส่วนบุคคลของผูบ้ริหารท่ีเป็นจ าเป็นอยา่งยิง่
ผูบ้ริหารจะตอ้งสามารถส่ือสารใหไ้ดทุ้กระดบั  
ตอ้งส่ือสารนโยบาย วตัถุประสงคเ์ป้าหมายขององคก์รให้พนกังานเขา้ใจและเป็นผูน้ าใน
การท่ีจะน าใหทุ้กคนปฏิบติัตาม โดยผูบ้ริหารตอ้งเขา้ใจวา่การส่ือสารกบัแต่ระดบัตอ้งใช้
วธีิใดจึงจะเหมาะสม เช่น การส่ือสารกบัพนกังานฝ่ายผลิต ซ่ึงไม่ค่อยชอบการอ่านก็ตอ้ง
ส่ือสารเป็นรูปภาพ กราฟ จะท าใหเ้กิดความเขา้ใจไดม้ากวา่ ส่วนการส่ือสารกบัผูบ้ริหาร
ระดบัสูงตอ้งส่ือสารใหก้ระฉบัไดใ้จความไดป้ระเด็น 
ท่ีส าคญัสามารถสรุปผล และแนวโนม้ในส่วนท่ีส าคญัไดใ้นกระดาษ 1 หนา้ 

ผู้ ท่านคิดวา่ การจดัการความเครียด เป็นลกัษณะส่วนบุคคลของผูบ้ริหาร หรือไม่ อยา่งไร 
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สัมภา
ษณ์ 
ผู้ให้
ข้อมูล
ส าคัญ
คนที ่
1  

การจดัการความเครียดเป็นลกัษณะส่วนบุคคลของผูบ้ริหารอยา่งหน่ึง การจดัการ
ความเครียดคือการควบคุมอารมณ์ สภาพจิตใจในขณะนั้นใหไ้ดเ้พื่อไม่ใหเ้กิดผลกระทบ
กบัผูท่ี้เก่ียวขอ้งในการท างาน และความเครียดส่งผลใหสุ้ขภาพกายและใจแยไ่ปดว้ย หาก
ผูบ้ริหารไม่รู้จกัจดัการความเครียดจะท าใหสุ้ขภาพเส่ือมและป่วยโดยไม่รู้ตวัการจดัการ
ความเครียดนั้นเป็นไปตามความชอบส่วนบุคคล เช่น การไดท้  าในส่ิงท่ีตนเองชอบเล่น
ดนตรี การกินอาหารอร่อย การร้องเพลง  
การไปวดัไปท าบุญ เล่นกีฬา เป็นตน้ 

ผู้
สัมภา
ษณ์ 

ขอบคุณคะ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่2 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 21 มีนาคม 2560 
ผู้
สัมภา
ษณ์ 

ท่านคิดวา่สมรรถนะหรือความสามารถทางการบริหารในต าแหน่งผูบ้ริหาร ดา้นการ
บริหารจดัการ ดา้นการบริหารคน  
ดา้นการบริหารงาน และดา้นลกัษณะส่วนบุคคล ดา้นใดมีความจ าเป็นและส าคญัมาก
ท่ีสุด ต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีผูบ้ริหาร ส าหรับธุรกิจเคร่ืองจกัรท่ีใชใ้นการก่อสร้าง บริษทั
กลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย 

ผู้ให้
ข้อมูล
ส าคัญ
คนที ่
2 

ดา้นการบริหารจดัการส าคญัท่ีสุดครับ เพราะดา้นการจดัการจะผนวกเอาการบริหารทุก
ส่ิงอยา่งเขา้ดว้ยกนัไม่วา่จะเป็นการบริหารคน  
การบริหงานงาน และการบริหารดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล  
ซ่ึงผูบ้ริหารจะตอ้งรอบรู้ในทุก ๆ มิติดา้นการบริหารเป็นอยา่งดี 
จึงจะเป็นผูท่ี้มีสมรรถนะดา้นการบริหาร 

ผู้
สัมภา
ษณ์ 

ท่านคิดวา่ การมีวสิัยทศัน์ การบริหารการเปล่ียนแปลง การวางแผนเชิงกลยทุธ์ และการ
บริหารจดัการเชิงกลยทุธ์มีความส าคญัต่อ 
การบริหารจดัการองคก์รหรือไม่ อยา่งไร 

ผู้ให้
ข้อมูล
ส าคัญ
คนที ่

ทุกส่ิงอยา่งในขอ้ค าถามขา้งตน้นั้นถือเป็นส่ิงท่ีส าคญัมากกบัการบริหารจดัการองคก์ร
เพราะองคก์รท่ีจะเติบโต และมีสถานะคงอยูไ่ดท้่ามกลางการเปล่ียนไปของยคุสมยั และ
การแข่งขนัทางการตลาด  
จึงจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการวางแผนเชิงกลยทุธ์ท่ีดีเพื่อให้องคก์รด ารงอยูไ่ด ้และสามารถถือ
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2 ส่วนแบ่งทางการตลาดใหไ้ดม้ากท่ีสุดดงันั้น 
จึงจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการเปล่ียนแปลงการบริหารงานอยูเ่สมอ ๆ เพื่อใหส้อดรับกบั
ดงักล่าว การท่ีจะเปล่ียนแปลงไดน้ั้นระดบัผูบ้ริหารซ่ึงเป็นผูท่ี้ก าหนดยทุธศาสตร์ พนัธ
กิจ ภารกิจ แผนเชิงกลยทุธ์จึงเป็นเสมือนหางเสือท่ีก าหนดทิศทางของเรือ ซ่ึงทศันะ
ผูต้อบถือวา่ส าคญัมาก 

ผู้
สัมภา
ษณ์ 

ท่านคิดวา่ การมุ่งพฒันาองคก์ร มีความส าคญัต่อการบริหารจดัการองคก์รหรือไม่ 
อยา่งไร 

ผู้ให้
ข้อมูล
ส าคัญ
คนที ่
2 

การมุ่งพฒันาองคก์รตามความเขา้ใจของผูต้อบ หมายถึงรายละเอียดในขอ้ปลีกยอ่ยใน
การด าเนินกิจกรรมของการบริหารจดัการองคก์รดงันั้นการบริหารองคก์ารหากขาดความ
มุ่งหวงัในการพฒันาองคก์รยอ่มจะไม่มีความสมบูรณ์ในการด าเนินกิจกรรมนั้น ดงันั้น
จึงถือวา่ส าคญัเฉกเช่นท่ีกล่าวในขา้งตน้ 

ผู้
สัมภา
ษณ์ 

ท่านคิดวา่ การเจรจาต่อรอง และการบริหารความขดัแยง้  
มีความส าคญัต่อการบริหารจดัการองคก์รหรือไม่ อยา่งไร 

ผู้ให้
ข้อมูล
ส าคัญ
คนที ่
2  

การเจรจาต่อรองถือเป็นส่ิงส าคญัมากกบัการบริหารความขดัแยง้ เพราะปัญหาความ
ขดัแยง้เป็นปัญหาท่ีบัน่ทอดประสิทธิภาพของงาน สัมพนัธภาพระหวา่งบุคคล ดงักล่าว 
ซ่ึงผูท่ี้จะท าหนา้ท่ีดงักล่าวไดดี้นั้นจะตอ้งเป็นผูท่ี้มีศิลปะในการเจรจาต่อรองผูบ้ริหาร
ฐานะบุคคลดงักล่าวตอ้งมีทกัษะในการเจรจาต่อรองท่ีดี 

ผู้
สัมภา
ษณ์ 

ท่านคิดวา่ การปรับตวัและยดืหยุน่ ความเช่ียวชาญการบริหาร 
มีความส าคญัต่อการบริหารคนหรือไม่ อยา่งไร 

ผู้ให้
ข้อมูล
ส าคัญ
คนที ่
2 

มีความส าคญัอยา่งยิง่ยวด เพราะการท างานท่ีเป็นปัญหาส่วนใหญ่นั้นเกิดข้ึนท่ีคน ซ่ึงคน
เป็นบุคลากรท่ีส าคญัขององคก์รดงันั้นผูท่ี้จะเป็นนกับริหารการเปล่ียนแปลงท่ีดีจะตอ้ง
เขา้ใจถึงบริบทของการจดัการกบัคนโดยใชห้ลกัการในการปรับตวั และตอ้งอาศยัความ
ยดืหยุน่ 
ในการท างาน อนัถือวา่เป็นส่วนหน่ึงของยทุธวธีิเก่ียวกบัการบริหาร 

ผู้ ท่านคิดวา่ การท างานเป็นทีม การประสานงาน การสร้างมนุษยสัมพนัธ์ การมอบหมาย
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สัมภา
ษณ์ 

งานมีความส าคญัต่อการบริหารคน หรือไม่ อยา่งไร 

ผู้ให้
ข้อมูล
ส าคัญ
คนที ่
2 

มีความส าคญัมาก เพราะการท างานนั้น คนไม่ไดท้  างานเพียง 
ล าพงั แต่คนท างานโดยท าตามความมุ่งหวงั และเป้าหมายท่ีองคก์รก าหนด ซ่ึงระหวา่ง
ทางของการจะไปถึงเป้าหมายนั้น ยงัตอ้งมี 
ความจ าเป็นท่ีจะตอ้งอาศยัความร่วมมือในการท างานของทุก ๆ คน ทุก ๆ ฝ่าย เพื่อ
ร่วมกนับูรณาการณ์ การมีปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 
อนัจะน ามาซ่ึงการท างานเป็นทีม และจะท าใหอ้งคก์รบรรลุถึงเป้าหมายขององคก์ร
โดยง่าย 

ผู้
สัมภา
ษณ์ 

ท่านคิดวา่ การพฒันาบุคลากร มีความส าคญัต่อการบริหารคน หรือไม่ อยา่งไร 

ผู้ให้
ข้อมูล
ส าคัญ
คนที ่
2 

มีความส าคญัมาก เพราะการตราบใดท่ีองคก์รยงัคงมีความจ าเป็น 
ท่ีจะตอ้งใชค้นในการขบัเคล่ือนการหรือด าเนินกิจกรรมเพื่อไปสู่ความส าเร็จสูงสุดของ
องคก์ร การพฒันาบุคลากรใหเ้ป็นผุท่ี้ทรงคุณภาพ เพียบพร้อมไปดว้ยคุณูปการทางดา้น
ความรู้ อนัจะน ามาซ่ึงการคิดวเิคราะห์อยา่งเป็นระบบ กล่าวโดยรวมกาพฒันาบุคลกรคือ 
การหลกัการบริหารหน่ึงในการบริหารคน 

ผู้
สัมภา
ษณ์ 

ท่านคิดวา่ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การตดัสินใจ การติดตามและประเมินผลการปฏิบติังาน มี
ความส าคญัต่อการบริหารงาน หรือไม่ อยา่งไร 

ผู้ให้
ข้อมูล
ส าคัญ
คนที ่
2 

ส าคญั ตามทศันะของผูต้อบมองวา่ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิคือการก าหนดเป้าหมายท่ีสามารถ
จบัตอ้งไดจ้ริง ความสัมฤทธ์ิท่ีผลท่ีออกมา 
อยา่งมีประสิทธิภาพ การตดัสินใจก็คือความมีวฒิุภาวะของความเป็นผูน้ า ส่วนการ
ติดตามประเมินผลเป็นการวดัผล ทั้งหมดทั้งมวลน้ี 
มีความเช่ือมโยงกนัในทุกมิติการน าผลงานมาเป็นตวัช้ีวดัยอ่มท าใหก้ารก าหนดแนวทาง
เพื่อพฒันาปรับปรุงใหเ้กิดประสิทธิภาพ 
ในตวับุคคล ซ่ึงเป็นหลกัการหน่ึงในการบริหารงานเช่นกนั 

ผู้
สัมภา
ษณ์ 

ท่านคิดวา่ การคิดเชิงวิเคราะห์ การคิดเชิงกลยทุธ์ การคิดเชิงระบบ การคิดริเร่ิม
สร้างสรรคมี์ความส าคญัต่อการบริหารงาน หรือไม่ อยา่งไร 
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ผู้ให้
ข้อมูล
ส าคัญ
คนที ่
2 

เป็นส่ิงท่ีส าคญัมากครับ การบริหารงานท่ีดีหากขาดตวัใดตวัหน่ึงในน้ียอ่มท่ีจะขาดความ
สมบูรณ์เหมือนห่วงโซ่ท่ีขาดหายไปขั้นตอนใดขั้นตอนหน่ึง ทั้งการวเิคราะห์ซ่ึงเป็น
กิจกรรมการคน้หาตั้งเป็นประเด็นแรก การคิดในเชิงกลยทุธ์เป็นการคิดใชเ้ชิงรุกท่ีจะ
ก าหนดทิศทาง ยทุธศาสตร์ แนวทางการด าเนินกิจกรรม การคิดในเชิงระบบคือการคิด
ท่ีอยุบ่นพื้นฐานของขอ้มูลท่ีเป็นขอ้เท็จจริง และการคิด 
ในเชิงสร้างสรรคคิ์ดการคิดเพื่อหาจุดต่าง และโดดเด่นทางดา้น 
การเป็นผูน้ า 

ผู้
สัมภา
ษณ์ 

ท่านคิดวา่ การบริหารทรัพยากร การจดักระบวนการ การมีจิต 
มุ่งบริการ มีความส าคญัต่อการบริหารงาน หรือไม่ อยา่งไร 

ผู้ให้
ข้อมูล
ส าคัญ
คนที ่
2 

เป็นส่ิงท่ีส าคญัมากครับ การบริหารงานท่ีดีหากขาดตวัใดตวัหน่ึงในน้ียอ่มท่ีจะขาดความ
สมบูรณ์เหมือนห่วงโซ่ท่ีขาดหายไปขั้นตอนใดขั้นตอนหน่ึง ทั้งการวเิคราะห์ซ่ึงเป็น
กิจกรรมการคน้หาตั้ง 
เป็นประเด็นแรก การคิดในเชิงกลยทุธ์เป็นการคิดใชเ้ชิงรุก 
ท่ีจะก าหนดทิศทาง ยทุธศาสตร์ แนวทางการด าเนินกิจกรรม  
การคิดในเชิงระบบคือ การคิดท่ีอยุบ่นพื้นฐานของขอ้มูล 
ท่ีเป็นขอ้เทจ็จริงและการคิดในเชิงสร้างสรรคคิ์ดการคิดเพื่อหาจุดต่าง และโดดเด่น
ทางดา้นการเป็นผูน้ า 

ผู้
สัมภา
ษณ์ 

ท่านคิดวา่ ความเช่ือมัน่ในตนเอง การยดึมัน่ในจริยธรรม ความมุ่งมัน่ในหนา้ท่ีการงาน
เป็นคุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูบ้ริหาร หรือไม่ อยา่งไร 

ผู้ให้
ข้อมูล
ส าคัญ
คนที ่
2 

ยอ่มตอ้งเป็นคุณลกัษณะท่ีดีของผูบ้ริหารอยูแ่ลว้ครับ ความเช่ือมัน่ 
ในตนเองนัน่หมายถึง บทบาทท่ีผูบ้ริหารท่ีจะตอ้งกลา้ในการตดัสินใจ ภายใตบ้ริบทของ
ศีลธรรม และจริยธรรมในการปฏิบติังาน และ 
ความมุ่งมัน่ในการท างานถือวา่เป็นอีกส่วนหน่ึงท่ีคุณลกัษณะเฉพาะท่ีผูบ้ริหารสมควรมี
มากกวา่พนกังานทัว่ไปในองคก์ร 

ผู้
สัมภา
ษณ์ 

ท่านคิดวา่ การส่ือสาร การเป็นผูน้ าเป็นลกัษณะส่วนบุคคลของผูบ้ริหาร หรือไม่ อยา่งไร 

ผู้ให้ การเป็นผูบ้ริหารนั้นจะตอ้งมีองคป์ระกอบหลาย ๆ อยา่ง 
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ข้อมูล
ส าคัญ
คนที ่
2 

ซ่ึงองคป์ระกอบเร่ืองการส่ือสารก็เป็นองคป์ระกอบยอ่ยหน่ึง  
นอกจากการเป็นผูบ้ริหารท่ีเก่งในเร่ืองงานแลว้จะตอ้งเก่ง และมีความสามารถในการ
ส่ือสาร การส่ือสารเพื่อโนม้นา้วใจ ดึงดูดใจ  
อนัเป็นศิลปะหน่ึงของผูบ้ริหารเม่ือมีการส่ือสารท่ีดีแลว้ก็จะสะทอ้นมาในบทบาท 
ความเป็นผูน้ า ซ่ึงมีความเช่ือมโยงกนั 

ผู้
สัมภา
ษณ์ 

ท่านคิดวา่ การจดัการความเครียด เป็นลกัษณะส่วนบุคคลของผูบ้ริหาร หรือไม่ 

ผู้ให้
ข้อมูล
ส าคัญ
คนที ่
2 

แน่นอนครับ ข้ึนเช่ือวา่เป็นผูบ้ริหารคือบริหารทุกอยา่งไม่วา่จะเป็นงาน คน ท่ียอ่มมี
ความเครียดตามมาจากการปฏิบติังานนั้น การจดัการความเครียดถือเป็นวธีิหน่ึงในการ
จดัการกบัตนเอง ซ่ึงเป็นการจดัการภายในก็จะมีวธีิการท่ีแตกต่างไปตามแต่ลกัษณะและ
ความชอบ 
ส่วนบุคคล 

ผู้
สัมภา
ษณ์ 

ขอบคุณคะ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่3 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 21 มีนาคม 2560 
ผู้
สัมภา
ษณ์ 

เบ้ืองตน้ในส่วนของการวิจยัในคร้ังน้ีนั้นจะท าการวิจยัเร่ืองสมรรถนะทางการบริหาร
ต าแหน่งผูบ้ริหารส าหรับธุรกิจเคร่ืองจกัรท่ีใช ้
การก่อสร้างในกลุ่มธุรกิจ มิโดริกยัของเรานะคะ ในส่วนของผูว้จิยั 
ไดไ้ปศึกษาเก่ียวกบัสมรรถนะทั้งหมดใชก้รอบแนวคิดทั้งหมด 4กรอบดว้ยกนัคือ ดา้น
การบริหารจดัการ การบริหารคน  
การบริหารงานและดา้นลกัษณะส่วนบุคคลดงันั้นจึงขอถามเก่ียวกบัสมรรถนะทางการ
บริหารในต าแหน่งผูบ้ริหารท่ีด ารงอยูน่ะคะวา่ 
ท่านคิดวา่สมรรถนะทางการบริหารงานในต าแหน่งผูบ้ริหารดา้นใด 
ท่ีส าคญัมากท่ีสุด ดา้นการบริหารจดัการ การบริหารคน การบริหารงานและดา้นลกัษณะ
ส่วนบุคคล 

ผู้ให้
ข้อมูล
ส าคัญ

ก็ส าหรับต าแหน่งผูบ้ริหารลกัษณะท่ีกล่าวมาทั้งหมดนั้นมนัจ าเป็น 
ทั้งทุก ๆ ดา้น แต่ถา้ถามวา่อนัไหนจ าเป็นมากท่ีสุดก็คือ การบริหารจดัการเพราะการ
บริหารจดัการ มนัร่วมการบริหารงาน  
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คนที ่
3 

การบริหารงานบุคคลอยูใ่นนั้นแลว้ การบริหารการจดัการเปรียบเสมือนกบัการ
บริหารงานทุก ๆ อยา่งในหลาย ๆ ดา้นเพราะฉะนั้นการบริหารการจดัการก็เป็นส่ิงท่ี
ส าคญัท่ีสุดโดยเฉพาะผูบ้ริหารระดบัสูง 

ผู้
สัมภา
ษณ์ 

ดงันั้นในส่วนของท่านเองคิดวา่การมีวสิัยทศัการบริหาร 
การเปล่ียนแปลง การวางแผนเชิงกลยทุธ์และการบริหารจดัการ 
เชิงกลยทุธ์มีความส าคญักบัการบริหารจดัการองคก์รหรือไม่ 
อยา่งไรคะ 

ผู้ให้
ข้อมูล
ส าคัญ
คนที ่
3 

มีความส าคญัอยา่งยิง่โดยเฉพาะการบริหารเชิงกลยทุธ์แต่วา่ ผูบ้ริหารนะครับ จ าเป็นตอ้ง
มีวสิัยทศัคือมี Vision นะครับเพราะวา่จ าเป็นจะตอ้งมองไปในอนาคตวา่องคก์รจะไปใน
ทิศทางใด แลว้ก็จะตอ้งก าหนดกลยทุธ์ท าใหอ้งคก์รสามารถไปในทิศทางท่ีผูบ้ริหารคน
นั้นตอ้งการได ้

ผู้
สัมภา
ษณ์ 

ท่านคิดวา่การมุ่งพฒันาองคก์รในปัจจุบนัน้ีมีความส าคญักบั 
การจดัการองคก์รของเราไหมค่ะ อยา่งไร 

ผู้ให้
ข้อมูล
ส าคัญ
คนที ่
3 

การมุ่งพฒันาองคก์รแน่นอนโครงสร้างองคก์รคือมนัมีผลต่อองคก์รอยูแ่ลว้ ถา้โดยเฉพาะ
ในปัจจุบนัโครงสร้างองคก์รอาจจะ ตอ้งปรับตวัปรับโครงสร้าง อาจไม่จ  าเป็นตอ้งเป็น
โครงสร้างท่ีใหญ่มากมาย 
แต่เป็นองคก์รท่ีมีประสิทธ์ิภาพ และสามารถเปล่ียนแปลง เปล่ียนแปลงในท่ีน้ีหมายถึงวา่
เออพฒันาไปไดเ้ร็วถา้องคก์รท่ีขนาดใหญ่การพฒันาหรือการท่ีจะเปล่ียนแปลงอะไร
อาจจะเป็นเร่ืองอยาก 

ผู้
สัมภา
ษณ์ 

แลว้ท่านคิดวา่การเจรจาต่อรองการบริหารความขดัแยง้มีความส าคญัต่อการบริหาร
จดัการองคก์รหรือไม่ อยา่งไรค่ะ 

ผู้ให้
ข้อมูล
ส าคัญ
คนที ่
3 

แน่นอนเพราะวา่อนัน้ีมนัก็เป็นในเร่ืองของการบริหารความขดัแยง้หรือการเจรจาต่อรอง
มนัตอ้งมีอยูใ่นธุรกิจอยูแ่ลว้และโดยเฉพาะ 
ในองคก์รเดียวกนัความขดัแยง้มนัก็ตอ้งเกิดข้ึนอยูแ่ลว้เพราะฉะนั้นส่ิงส าคญัก็คือท า
อยา่งไรไม่ใหค้วามขดัแยง้นั้นก่อใหเ้กิดผลเสียต่อองคก์รแต่ ตอ้งพยายามท าใหค้วาม
ขดัแยง้นั้นนะ เป็นผลดีต่อองคก์ร 
โดยท าความขดัแยง้นั้นนะให้เป็นเหมือนการเปล่ียนแปลงการพฒันาใหม้นัดีข้ึน 
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ผู้
สัมภา
ษณ์ 

ท่านคิดวา่การปรับตวัและความยดืหยุน่หรือความเช่ียวชาญ 
การบริหารมีความส าคญัต่อการบริหารคนหรือไม่อยา่งไร 

ผู้ให้
ข้อมูล
ส าคัญ
คนที ่
3 

ก็ความยดืหยุน่มนัก็ตอ้งดูวา่เป็นการบริหารในแง่ไหน ถา้ในแง่ของกฎระเบียบของ
บริษทัความยดืหยุน่ก็ถา้มีนอ้ยท่ีสุดก็จะดี แต่ถา้เกิดวา่จะวา่ถา้ไม่มีเลยบางคร้ังมนัก็จะ
อาจจะมีผลเสียไดเ้พราะวา่บางทีมนั 
ก็ตอ้งดูเหตุผลดูลกัษณะของเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึน บางอยา่งมนัก็จ  าเป็นตอ้งมีความยดืหยุน่
เพื่อใหอ้งคก์รสามารถด าเนินงานต่อไปไดแ้ต่ทั้งน้ีทั้งนั้นความยดืหยุน่ก็ตอ้งเห็นชอบโดย
คนส่วนใหญ่ 

ผู้
สัมภา
ษณ์ 

และท่านคิดวา่การท างานเป็นทีม การประสานงาน การสร้างมนุษยส์ัมพนัธ์ การ
มอบหมายงานมีความส าคญัต่อการบริหารคนหรือไม่ อยา่งไรค่ะ 

ผู้ให้
ข้อมูล
ส าคัญ
คนที ่
3 

แน่พวกน้ีก็คือตอ้งมีความส าคญัอยูแ่ลว้โดยเฉพาะองคก์ร องคก์รก็คือคนหลาย ๆ คน
ร่วมกนัท างานเพื่อใหป้ระสบความส าเร็จเพราะฉะนั้นการท างานเป็นทีมก็จะก่อให้เกิด
ผลประโยชน์กบัองคก์รนั้น ๆ  
การท่ีจะท าใหที้มมีประสิทธิภาพก็ยิง่ดีต่อองคก์ร 

ผู้
สัมภา
ษณ์ 

และท่านคิดวา่การพฒันาบุคลากรมีความส าคญัต่อการบริหารคนหรือไม่อยา่งไรค่ะ 

ผู้ให้
ข้อมูล
ส าคัญ
คนที ่
3 

การพฒันาบุคลากรคือทุกวนัน้ีคนในองคก์รถือเป็นทรัพยากร 
ส่ิงส าคญัอนัหน่ึงขององคก์รการพฒันาทรัพยากรบุคคลน้ีก็จะช่วยใหบ้ริษทัสามารถ
ด าเนินงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและก็ท าใหบ้ริษทัสามารถท่ีจะประสบความส าเร็จใน
เชิงธุรกิจได ้

ผู้
สัมภา
ษณ์ 

และท่านคิดวา่การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การตดัสินใจและการติดตามประเมินผลการปฏิบติังาน 
มีความส าคญักบัการบริหารงานหรือไม่อยา่งไร 

ผู้ให้
ข้อมูล

แน่นอนมนัก็ตอ้งมีผลเพราะวา่การประเมินผลงานน้ีก็คือเพื่อใหเ้กินความเป็นธรรมของ
ผูป้ฏิบติังานและเพื่อท่ีจะส่งเสริมผูท่ี้ท  างานไดดี้และก็มาปรับปรุงผูท่ี้การท างานยงัไม่ได้
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ส าคัญ
คนที ่
3 

ผลดีเท่าท่ีควร 

ผู้
สัมภา
ษณ์ 

และท่านคิดวา่การคิดเชิงวเิคราะห์ การคิดเชิงกลยทุธ์ และการคิด 
เชิงระบบ ร่วมถึงการคิดริเร่ิมสร้างสรรคมี์ความส าคญัต่อ 
การบริหารงานหรือไม่อยา่งไรค่ะ 

ผู้ให้
ข้อมูล
ส าคัญ
คนที ่
3 

ท่ีกล่าวมาทั้งหมดก็เป็นส่วนประกอบท่ีส าคญัของการท างานของบุคคลนั้น ๆ ครับ หลาย 
ๆ ส่วนก็ท่ีกล่าวมาทั้งหมดก็เป็นส่วนท่ีดีทั้งนั้น นะครับ 

ผู้
สัมภา
ษณ์ 

และท่านคิดวา่การบริหารงานทรัพยากร การจดักระบวนการ การมีจิตมุ่งบริการ มี
ความส าคญัต่อการบริหารงานหรือไม่อยา่งไรค่ะ 

ผู้ให้
ข้อมูล
ส าคัญ
คนที ่
3 

ก็จิตมุ่งบริการน้ีหมายถึงอะไร หมายถึงวา่อาจจะตอ้งตอบแทน 
ต่อสังคม 

ผู้
สัมภา
ษณ์ 

คือ Service ใหผู้ท่ี้มาท างานกบัเรา 

ผู้ให้
ข้อมูล
ส าคัญ
คนที ่
3 

ก็เหมือนกบั Support เหมือนกบัวา่คือการท่ีจะให้เขาปฏิบติังานไดป้ระสบผลส าเร็จตามท่ี
เราตอ้งการอนัหน่ึงเราก็จะตอ้งเหมือนกบัวา่ 
มีการบริการหรือวา่มีการสนบัสนุนหรือมีการใหท้รัพยากรเขา 
เพือ่เขาท่ีจะสามารถท างานไดป้ระสบความส าเร็จตามท่ีเราตั้งไว ้

ผู้
สัมภา
ษณ์ 

แลว้ท่านคิดวา่ความเช่ือมัน่ในตวัเอง การยดึมัน่ในจริยธรรม  
ความมุ่งมัน่ในการท างานเป็นคุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูบ้ริหารหรือไม่ อยา่งไร 
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ผู้ให้
ข้อมูล
ส าคัญ
คนที ่
3  

อนัน้ีเป็นส่ิงส าคญัท่ีจ  าเป็นเพราะวา่ผูบ้ริหารหรือบริษทัท่ีมีท่ีเขาเรียกวา่ Good 
government  ธรรมาภิบาล ท่ีผมคิดวา่ในระยะยาว 
จะท าใหบ้ริษทัเจริญกา้วหนา้ไดอ้ยา่งดี 

ผู้
สัมภา
ษณ์ 

และท่านคิดวา่การส่ือสาร การเป็นผูน้ าเป็นลกัษณะส่วนบุคคลของผูบ้ริหารหรือไม่
อยา่งไร 

ผู้ให้
ข้อมูล
ส าคัญ
คนที ่
3 

คือเป็นส่ิงจ าเป็นเลยครับเพราะวา่ผูบ้ริหารจะตอ้งมีภาวะ การเป็นผูน้ าท่ีดีนะครับ และก็
สามารถท่ีจะส่ือสารและถ่ายถอดความตอ้งการหรือวตัถุประสงคต์วัองคก์รใหผู้ท้  างาน
ผูป้ฏิบติังานเขา้ใจถา้สามารถท าไดอ้ยา่งน้ีภายในองคก์รสามารถประสบความส าเร็จได ้

ผู้
สัมภา
ษณ์ 

ปัจจุบนัน้ีท่านด ารงต าแหน่งท างานในต าแหน่งผูบ้ริหารน้ี 
ท่านมีความเครียดไหม 

ผู้ให้
ข้อมูล
ส าคัญ
คนที ่
3 

แน่นอนมนัก็ตอ้งมีความเครียดนะครับ 

ผู้
สัมภา
ษณ์ 

และท่านมีวธีิการจดัการความเครียดอยา่งไรคะ 

ผู้ให้
ข้อมูล
ส าคัญ
คนที ่
3  

ก่อนอ่ืนเราก็ตอ้งดูวา่ความเครียดท่ีเกิดข้ึนมนัเกิดจากอะไร และก็เราสามารถแชร์หรือวา่
หมายถึงวา่ปรึกษาหารือเพื่อนร่วมงาน 
เพื่อมาระดมสมองแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนนะครับ อยา่งนอ้ยก็คือไม่ใช่วา่เก็บไวก้บัเราคน
เดียวมนัก็จะท าใหเ้ราเครียดมากและอีกอยา่งคือเราก็พยายามท่ีจะแบ่งส่วนในส่วนท่ี
เครียด ไม่ใช่วา่เครียดอยา่งเดียว  
เราก็ตอ้งหากิจกรรมอ่ืนท่ีพอจะคลายเครียดบา้ง 
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ผู้
สัมภา
ษณ์ 

ขอบคุณส าหรับขอ้มูลท่ีใหม้าทั้งหมดนะคะ 

ผู้ให้
ข้อมูล
ส าคัญ
คนที ่
3  

ครับยนิดีครับ 

 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่4 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 21 มีนาคม 2560 
ผู้สัมภาษณ์ ท่านคิดวา่ในส่วนของสมรรถนะทางการบริหารน้ีถา้จะตอ้งเรียงล าดบั

ดา้นการบริหารจดัการ ดา้นการบริหารงาน ดา้นการบริหารคน 
และดา้นลกัษณะส่วนบุคคลท่านคิดวา่ดา้นใดมีความจ าเป็นมาท่ีสุด 
ในการบริหารจดัการคะ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่4 จากทั้งดา้นนะครับ ก็คือ มีความส าคญัทั้งหมดนะครับเพราะวา่ดา้น
การบริหารจดัการก็คือ 4 ประสิทธิภาพนะครับผม ในการท างาน 
ใหอ้งคก์รประสบความส าคญัอยา่งมีกระบวนการต่าง ๆ ส่วนดา้น 
การบริหารคนนะครับก็คือ เป็นการด าเนินการก็จะเป็นมุมมอง 
ดา้นกวา้งเก่ียวกบับุคคล บุคลากรในการท างานในหน่วยงานหรือ
องคก์รเพื่อใหบุ้คคลท างานตามท่ีองคก์รตอ้งการอยา่งมีประสิทธิภาพ 
ส่วนดา้นการบริหารงานก็คือเป็นกระบวนการหรือการด าเนินการ 
ต่าง ๆ นะครับเพื่อใหง้านบรรลุตามเป้าหมาย ส่วนดา้นลกัษณะบุคคล 
นะครับคือ เป็นลกัษณะเฉพาะของการบริหารแต่ละบุคคล แต่ถา้ให้
เรียงล าดบัความส าคญั ก็คงจะตามดา้นการบริหารจดัการนั้นคือ 
อนัดบัหน่ึง ดา้นการบริหารคนอนัดบัสอง ดา้นบริหารงานอนัดบัท่ี 
สามแลว้ก็ดา้นลกัษณะบุคคลก็อนัดบัส่ี 

ผู้สัมภาษณ์ ท่านคิดวา่การมีวสิัยทศัน์การบริหารการเปล่ียนแปลงการวางแผน
เชิงกลยทุธ์และการบริหารจดัการองคก์รมีความส าคญัต่อการบริหาร
จดัการองคก์รหรือไม่อยา่งไรค่ะ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่4 การมีวสิัยทศัน์ การบริหารการเปล่ียนแปลงการวางแผนเชิงกลยทุธ์
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และการบริหารจดัการหารองคก์รเชิงกลยทุธ์ก็จะมีถามวา่ มี
ความส าคญัต่อการจดัการองคก์รไหม ก็คือจริง ๆ เป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นนะ
ครับ มีความส าคญัเพราะวา่การมีวสิัยทศัน์ เป็นท่ีมุ่งหวงัใหเ้กิดข้ึน
ในอนาคติซ่ึงผุบ้ริหารเป็นผูก้  าหนดโดยใหทุ้กคนมีส่วนร่วม  
ส่วนการบริหารเปล่ียนแปลงนะครับก็จะเป็น Cheng  management 
กระบวนการต่าง ๆ  เพื่อลดผลกระทบท่ีเกิดข้ึนจากการเปล่ียนแปลง
และสนบัสนุ่นใหเ้กิดการยอมรับของการเปล่ียนแปลงนะครับ  
พร้อมทั้งสร้างศกัยภาพเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน 
เป็นไปตามเป้าหมายท่ีเราวางไว ้

ผู้สัมภาษณ์ การมุ่งพฒันาองคก์รมีความส าคญัต่อการบริการ ท่านคิดวา่ในส่วน
ขององคก์รควรมีการจดัการหรือไม่คะ อยา่งไร 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่4 มีความส าคญัครับเพราะวา่ การพฒันาองคก์รถือเป็นความพยายาม 
ท่ีเรามุ่งมัน่ท่ีจะท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงวฒันธรรมองคก์รนะครับ 
เป็นความพยายามท่ีจะใหอ้งคก์รเกิดการเปล่ียนแปลงทั้งระบบองคก์ร 
ทั้งเป็นทางการและไม่เป็นทางการเปล่ียนแปลงแต่วา่เราควรท่ีจะ
มุ่งเนน้การพฒันาเปล่ียนแปลงวฒันธรรมองคก์รเป็นหลกั ไม่ใช่
มุ่งเนน้ท่ีการเปล่ียนแปลงของบุคคลนะครับ แต่วา่การเปล่ียนแปลง
ของบุคคลก็จะเป็นผลพลอยไดข้องการเปล่ียนแปลงของวฒันธรรม
องคก์ร 

ผู้สัมภาษณ์ ท่านคิดวา่การเจรจาต่อรองและการบริหารความขดัแขง้มีความส าคญั
กบัการบริหารจดัการองคก์รหรือไม่อยา่งไรคะ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่4 การเจรจาต่อรองก็คือการท่ีเราสนทนาส่ือสารมีความส าคญัครับ
เพราะวา่อยา่งแรกนะครับการเจรจาต่อจุดมุ่งหมายเพื่อให้แกไ้ข 
ความขดัแยง้เพื่อสร้างขอ้ตกลงระหวา่ง หลายฝ่ายเพื่อจะต่อรอง
เง่ือนไขหรือสนองความพึงพอใจต่าง ๆ ของแต่ละฝ่ายนะครับ ซ่ึง
ความขดัแยง้เป็นเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนเม่ือบุคคลหรือทีมมีความเห็นไม่
สอดคลอ้งนะครับ แต่การขดัแยง้เป็นเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนเม่ือบุคคล
หรือทีมมีความเห็นไม่สอดคลอ้งนะครับ แต่การขดัแยง้ท่ีเหมาะสมจะ
น าไปสู่การเปล่ียนแปลงมีสร้างสรรคข์ององคก์รนะครับ ซ่ึงการ
บริหาร 
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ความขดัแยง้จึงเป็นส่ิงจ าเป็นท่ีเราจะตอ้งสร้างสรรคอ์าศยั
ความสามารถของผูบ้ริหารร่วมถึงฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง โดยการพิจารณาน า
กลยทุธ ์
ท่ีเหมาะสมมาใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการบริหารความขดัแยง้น้ี 

ผู้สัมภาษณ์ ท่านคิดวา่การปรับตวัและยดืหยุน่ความเช่ียวชาญการบริหาร 
มีความส าคญัต่อการบริหารคนหรือไม่อยา่งไรคะ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่4 มีนะครับเพราะวา่การปรับตวัหรือยดืหยุน่เป็นความสามารถ 
ในการปรับปรุงเปล่ียนแปลงการท างานนะครับใหมี้ประสิทธิภาพ
เหมาะสมกบัสถานการณ์ท่ีหลากหลายตลอดจนเราสามารถจะเปิดใจ
รับฟังความคิดเห็นท่ีจะน ามาปรับใชโ้ดยตั้งอยูบ่นความเหมาะสม 
นะครับ ในส่วนของความเช่ียวชาญการบริหารนะครับ ก็เป็น
ความสามารถอาจจะดา้นดา้นหน่ึงท่ีสามารถปฏิบติัไดดี้โดดเด่น
เช่ียวชาญนะครับ ซ่ึงสามารถน ามาใชใ้นองคก์ร 

ผู้สัมภาษณ์ การท างานเป็นทีม การประสานงาน และการสร้างมนุษยส์ัมพนัธ์รวม
ไปถึงการไดรั้บมอบหมายงานมีความส าคญัต่อการบริหารคน 
หรือไม่คะ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่4 มีความส าคญัครับ การท างานเป็นทีมเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นนะครับ 
เป็นความร่วมมือของบุคคล การประสานงานก็เป็นการนะครับ 
จดัคนให้องคก์รเพื่อท่ีจะใหเ้รามาบรรลุเป้าหมายร่วมกนันะครับ  
ท างานสัมพน์ักนัโดยไม่ใหเ้กิดความสับสนขดัแยง้เพื่อให้ท างาน 
ไดอ้ยา่งราบร่ืน ท าใหง้านมีประสิทธิภาพ การสร้างมนุษยสัมพนัธ์ก็คือ 
เป็นการจูงใจนะครับ ให้ผูป้ฏิบติังานภายใตส้ถานการณ์ท่ีเป็นอยูใ่ห้
เกิดความพึงพอใจในงานและก็สามารถท างานใหป้ระสบความส าเร็จ 
ตามเป้าหมายขององคก์รไดน้ะครับ การมอบหมายงานก็จะเป็น 
การกระจายพื้นท่ีรับผดิชอบและอ านาจการตดัสินใจ ภายใตข้อบเขต 
ท่ีก าหนดใหผู้อ่ื้นปฏิบติันะครับ ซ่ึงอาจจะท าใหผู้บ้ริหารไดรั้บ
ประโยชน์ โดยอาจจะท าใหมี้เวลามากข้ึน และเป็นการเปิดโอกาส
ใหก้บัพนกังานไดแ้สดงความสามารถนะครับผมเพื่อเป็น 
การเตรียมพร้อมท่ีพนกังานท่ีเรามอบหมายงานใหก้ลา้พิสูตรระดบั 
ท่ีสูงกวา่นะครับ 
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ผู้สัมภาษณ์ ท่านคิดวา่การพฒันาบุคลากรมีความส าคญัต่อการบริหารคนหรือไม่
อยา่งไรค่ะ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่4  การพฒันาบุคลากรมีความส าคญันะครับเพราะวา่เป็นการเพิ่ม
ประสิทธิภาพดา้นทกัษะดา้นความช านาญตลอดจนการปรับเปล่ียน
ทศันคติของบุคลากรทุกระดบันะครับใหเ้ป็นไปในทิศทางเดียวกนั 
ก็อาจจะสามารถท าไดโ้ดยการ ฝึกอบรม การดูงาน สาเหตุท่ีตอ้ง
พฒันาบุคลากรเพราะวา่ เน่ืองจากสภาวะภายในองคก์รเปล่ียนแปลง
ภายในองคก์รก็คือ องคก์รตอ้งการบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพสูงข้ึน 
หรือ 
อาจเกิดการเปล่ียนแปลงภายนอกขององคก์รและก็เป็นการช่วยละลาย
พฤติกรรมของพนกังาน 

ผู้สัมภาษณ์ ท่านคิดวา่การมุ่งผลสัมฤทธ์ิการตดัสินใจ การติดตามประเมิน 
การปฏิบติังานมีความส าคญัต่อการบริหารงานหรือไม่ค่ะ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่4 ทั้งสามส่วนมีความส าคญันะครับผมซ่ึงการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ คือ 
การมุ่งเนน้ท่ีผลลพัธ์เนน้ประสิทธิภาพเนน้การปรับปรุงงาน 
เพื่อใหเ้กิดผลลพัธ์อยา่งชดัเจนนะครับผลการตดัสินใจก็เป็นทางเลือก
หรือคน้หาทางเลือกท่ีดีท่ีสุดท่ีจะท าใหเ้ราบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้
นะครับ การติดตามผลก็เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลการปฏิบติังาน 
ท่ีไดต้ามแผนซ่ึงมีการก าหนดเป้าหมายไวแ้ลว้ เพื่อน าขอ้มูลมาใช ้
ในการตดัสินใจนะครับ ส่วนการประเมินผลก็เป็นการรวบรวมขอ้มูล
นะครับและก็น ามาวเิคราะห์อยา่งเป็นระบบและน าผลท่ีไดน้ ามาใช้
เพิ่มประสิทธิภาพในการผลิตขององคก์รนะครับ 

ผู้สัมภาษณ์ ท่านคิดวา่การคิดเชิงวิเคราะห์ การคิดเชิงกลยทุธ์ เชิงระบบ และ 
การคิดริเร่ิมสร้างสรรคมี์ความส าคญัต่อการบริหารงานหรือไม่คะ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่4 ทั้งหมดน้ีมนัความส าคญันะครับผมการคิดเชิงวิเคราะห์เป็นการใช้
เหตุผลนะครับหลกัฐานวิเคราะห์ใหแ้น่ชดัและตรรกะมาดูก่อน 
ท าการตดัสินใจนะครับ ส่วนการคิดเชิงกลยทุธ์นะครับเป็นเหมือน
ความสามารถในการหาวธีิหรือทางเลือกท่ีดีท่ีสุดภายใตส้ภาวะต่า ๆ 
เพื่อมาบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ ส่วนการคิดเชิงระบบเป็นการคิดถึง
ส่ิงหน่ึงส่ิงใดก่อนนะครับ เป็นการมองภาพรวมขององคก์ร และ 
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เช่ือมแต่ละจุดยอ่ย ๆ เพื่อไปท าใหอ้งคก์รสามารถส าเร็จได ้
ผู้สัมภาษณ์ ส าหรับการบริหารทรัพยากร อนัน้ีรวมไปถึงการบริหารวตัถุดิมต่าง ๆ 

อุปกรณ์ต่าง ๆ และกระบวนการการจดัการ การมีจิตบริหาร 
มีความส าคญัต่อเคร่ืองใชต่้าง ๆ หรือไม่ค่ะ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่4 มีความส าคญัครับ การบริหารทรัพยากรก็เป็นการบริหารทรัพยากรท่ี
มีอยูน่ะครับ ก็คือรวมถึงทรัพยากรมนุษย ์ทรัพยากรดา้นการเงิน 
ทรัพยากรดา้นวตัถุเครืองจกัร รวมถึงทรัพยากรดา้นขอ้มูลต่าง ๆ นะ
ครับ ใหเ้กิดประโยชน์ส าหรับองคก์รอยา่งเหมาะสมในการใชง้าน
ท่ีสุดนะครับผม ส่วนการจดัการกระบวนการนะครับก็เป็นการจดัการ
ทรัพยากรท่ีมีอยูใ่นหน่วยงานนะครับ เพื่อใหก้ารท างานสามารถ 
ใชท้รัพยากรใหเ้กิดประโยชน์สูงท่ีสุดนะครับ เพื่อตอบสนอง 
ความตอ้งการขององคก์รได ้ส่วนการมีจิตบริการนะครับก็เป็นเหมือน
ลกัษณ์เซอร์วสิมายนะครับ ก็คือเราตอ้งมีความรู้สึกรักและก็เตม็ใจ 
ในการท างานส่วนความริเร่ิมสร้างสรรคเ์ป็นการเช่ือมโยงทางออก
หลาย ๆ ทางนะครับ ใหค้วามคิดมีความหลากหลายแสวงหา 
ความเป็นไปไดใ้หม่ ๆ เพื่อปรับปรุง และพฒันาองคก์รให้ดีข้ึน 

ผู้สัมภาษณ์ ส าหรับในส่วนของความเช่ือมัน่ในตนเองการยดึมัน่ในจริยธรรม 
ความมุ่งมัน่หนา้ท่ีการท างานนะคะ ถือวา่เป็นลกัษณะส่วนบุคคลของ
ผูบ้ริหารหรือไม่อยา่งไรค่ะ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่4 เป็นความจ าเป็นนะครับผม เพราะวา่ผุบ้ริหารท่ีดีจะตอ้งมีความเช่ือมัน่
และยดึมัน่ในจริยธรรม ความมุ่งมัน่ในหนา้ท่ีนะครับ ก็คือเป็น
ลกัษณะเฉพาะส่วนบุคคล ส่ิงเหล่าน้ีนะครับจะตอ้งมีผูบ้ริหาร
แสดงออก และสามารถถ่ายทอดใหก้บับุคคลในองคก์รหรือ 
ในหน่วยงานรับทราบไดน้ะครับ 

ผู้สัมภาษณ์ ท่านคิดวา่การส่ือสาร การเป็นผูน้ าเป็นลกัษณะส่วนบุคคลของ
ผูบ้ริหารหรือไม่คะ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่4 ผูบ้ริหารนะครับจ าเป็นอยา่งยิง่นะครับเพราะวา่ลกัษระส่วนบุคคลของ
ผูบ้ริหารในเร่ืองของการส่ือสานและการเป็นผูน้ านะครับ คือ  
การส่ือสารสามารถถ่ายทอดส่ิงต่าง ๆ ใหก้บัคนในผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
นะครับ การส่ือสารท่ีดี คือ การรับขอ้มูลมาถ่ายทอดขอ้มูลอยา่ง
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ครบถว้นนะครับผม ความเป็นผูน้ า คือ การเป็นแบบอยา่งเป็นลกัษณะ
ของผูบ้ริหารอยา่งหน่ึงนะครับผม 

ผู้สัมภาษณ์ ท่านคิดวา่ปัจจุบนัท่านท างานมีความเครียดไหมคะ 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่4 ถามวา่ปัจจุบนัท างานมีความเครียดไหมนะครับ เม่ือเราอยูใ่นระดบั

บริหารก็เป็นธรรมดานะครับท่ีการท างานเกิดมีในส่วนของ
ความเครียด 

ผู้สัมภาษณ์ มีวธีิการจดัการกบัความเครียดอยา่งไรบา้งคะ 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่4 ในส่วนของการก าจดัความเครียดก็เป็นคุณลกัษณะหน่ึงในขอ้ 

ส่วนบุคคลของผูบ้ริหารนะ ส่ิงหน่ึงนะก็จะมีหลายวธีิต่าง ๆ ส าหรับ
ผูบ้ริหารนะครับแต่วา่ ครับ ซ่ึงการจดัการความเครียดต่าง ๆ งานต่าง 
ๆ นะครับมาแสดงออก มาแสดงครับเราไม่ควรเอาความเครียดท่ีเกิด
จากการท างานใหพ้นกังานในองคืกรไดเ้ห็น คือ ควรท่ีจะเก็บลกัษณะ
อาการความเครียดนะครับและมีการจดัการท่ีแยกออกไปจากในส่วน
ขององคก์รนะครับ ซ่ึงอาจเป็นไปไดห้ลายรูปแบบนะครับ อาจจะเป็น
ทางดา้นกิจกรรม นนัทนาการต่าง ๆ นะครับ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่5 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 22 มีนาคม 2560 
ผู้สัมภาษณ์ ท่านคิดวา่ในส่วนของสมรรถนะทางการบริหารน้ีถา้จะตอ้งเรียงล าดบั

ดา้นการบริหารจดัการ ดา้นการบริหารงาน ดา้นการบริหารคน 
และดา้นลกัษณะส่วนบุคคลท่านคิดวา่ดา้นใดมีความจ าเป็นมาท่ีสุด 
ในการบริหารจดัการคะ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่5 จากทั้ง 4 ดา้นนะครับก็คือมีความส าคญัทั้งหมดนะครับเพราะวา่ 
ดา้นการบริหารจดัการก็คือกระบวนการต่าง ๆ ในการท าใหอ้งคก์ร
ประสบความส าเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพนะครับผมก็จะเป็นมุมมอง
ดา้นกวา้งๆ ส่วนดา้นการบริหารคนนะครับก็คือเป็นการด าเนินการ
เก่ียวกบับุคคลบุคลากรในการท างานในหน่วยงานหรือองคก์ร 
เพื่อใหบุ้คคลท างานตามท่ีองคก์รตอ้งการอยา่งมีประสิทธิภาพ  
ส่วนดา้นการบริหารงานก็คือเป็นกระบวนการหรือการด าเนินการ 
ต่าง ๆ นะครับเพื่อใหง้านบรรลุตามเป้าหมาย ส่วนดา้นลกัษณะบุคคล
นะครับคือเป็นลกัษณะเฉพาะของการบริหารแต่ละบุคคล แต่ถา้ให้
เรียงล าดบัความส าคญั ก็คงจะตามดา้นการบริหารจดัการนั้นคือ 
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อนัดบัหน่ึง ดา้นการบริหารคน อนัดบัสอง ดา้นบริหารงาน อนัดบั 
ท่ี สามแลว้ก็ดา้นลกัษณะบุคคลก็อนัดบัส่ี 

ผู้สัมภาษณ์ ท่านคิดวา่การมีวสิัยทศัน์ การบริหารการเปล่ียนแปลงการวางแผน
เชิงกลยทุธ์และการบริหารจดัการองคก์รมีความส าคญัต่อการบริหาร
จดัการองคก์รหรือไม่อยา่งไรค่ะ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่5  การมีวสิัยทศัน์ การบริหารการเปล่ียนแปลงการวางแผนเชิงกลยทุธ์
และการบริหารจดัการองคก์รเชิงกลยทุธ์ก็จะมี ถามวา่มีความส าคญั 
ต่อการจดัการองคก์รไหม ก็คือจริง ๆ เป็นวิง่ท่ีจ  าเป็นนะครับ 
มีความส าคญัเพราะวา่การมีวิสัยทศัน์ เป็นท่ีมุ่งหวงัใหเ้กิดข้ึน 
ในอนาคตซ่ึงผูบ้ริหารเป็นผูก้  าหนดโดยใหทุ้กคนมีส่วนร่วม  
ส่วนการบริหารเปล่ียนแปลงนะครับก็จะเป็น Cheng  management
กระบวนการต่าง ๆ  เพื่อลดผลกระทบท่ีเกิดข้ึนจากการเปล่ียนแปลง
และสนบัสนุ่นใหเ้กิดการยอมรับของการเปล่ียนแปลงนะครับ  
พร้อมทั้งสร้างศกัยภาพเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน 
เป็นไปตามเป้าหมายท่ีเราวางไว ้

ผู้สัมภาษณ์ ท่านคิดวา่ในส่วนของการมุ่งพฒันาองคก์รมีความส าคญัต่อการบริการ
จดัการองคก์รหรือไม่อยา่งไรคะ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่5 มีความส าคญัครับเพราะวา่การพฒันาองคก์รคือเป็นความพยายาม 
ท่ีเรามุ่งมัน่ท่ีจะท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงวฒันธรรมองคก์รนะครับ 
เป็นความพยายามท่ีจะใหอ้งคก์รเกิดการเปล่ียนแปลงทั้งระบบองคก์ร 
ทั้งเป็นทางการและไม่เป็นทางการแต่วา่เราควรท่ีจะมุ่งเนน้การพฒันา
เปล่ียนแปลงวฒันธรรมองคก์รเป็นหลกั ไม่ใช่มุ่งเนน้ท่ี 
การเปล่ียนแปลงของบุคคลนะครับแต่วา่การเปล่ียนแปลงของบุคคล 
ก็จะเป็นผลพลอยไดข้องการเปล่ียนแปลงของวฒันธรรมองคก์ร 

ผู้สัมภาษณ์ และท่านคิดวา่การเจรจาต่อรองและการบริหารความขดัแยง้ 
มีความส าคญักบัการบริหารจดัการองคก์รหรือไม่อยา่งไรคะ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่5 มีความส าคญัครับเพราะวา่อยา่งแรกนะครับการเจรจาต่อรองก็คือ 
การท่ีเราสนทนาส่ือสารจุดมุ่งหมายเพื่อใหแ้กไ้ขความขดัแยง้เพื่อสร้าง
ขอ้ตกลงระหวา่ง หลายฝ่ายเพื่อจะต่อรองเง่ือนไขหรือสนอง 
ความพึงพอใจต่าง ๆ ของแต่ละฝ่ายนะครับ ซ่ึงความขดัแยง้ 
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เป็นเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนเม่ือบุคคลหรือทีมมีความเห็นไม่สอดคลอ้ง 
นะครับ แต่การขดัแยง้ท่ีเหมาะสมจะน าไปสู่การเปล่ียนแปลง 
สร้างสรรคข์ององคก์รนะครับ ซ่ึงการบริหารความขดัแยง้จึงเป็น
ส่ิงจ าเป็นท่ีเราจะตอ้งสร้างสรรคอ์าศยัความสามารถของผูบ้ริหารร่วม
ถึงฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง โดยการพิจารณาน ากลยทุธ์ท่ีเหมาะสมมาใช ้
เป็นเคร่ืองมือในการบริหารความขดัแยง้น้ี 

ผู้สัมภาษณ์ ท่านคิดวา่การปรับตวัและยดืหยนุความเชียวชาญการบริหาร 
มีความส าคญัต่อการบริหารคนหรือไม่อยา่งไรคะ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่5 มีนะครับเพราะวา่การปรับตวัหรือยดืหยุน่เป็นความสามารถ 
ในการปรับปรุงเปล่ียนแปลงการท างานนะครับใหมี้ประสิทธิภาพ
เหมาะสมกบัสถานการณ์ท่ีหลากหลายตลอดจนเราสามารถจะเปิดใจ
รับฟังความคิดเห็นท่ีจะน ามาปรับใชโ้ดยตั้งอยูบ่นความเหมาะสม 
นะครับ ในส่วนของความเชียวชาญการบริหารนะครับก็เป็น
ความสามารถอาจจะดา้นใดดา้นหน่ึงท่ีสามารถปฏิบติัไดดี้โดดเด่น
เชียวชาญนะครับซ่ึงสามารถน ามาใชใ้นองคก์ร 

ผู้สัมภาษณ์ ท่านคิดวา่การท างานเป็นทีม การประสานงานและการสร้างมนุษย์
สัมพนัธ์ร่วมไปถึงการมอบหมายงานมีความส าคญัต่อการบริหารคน
หรือไม่คะ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่5 มีความส าคญัครับ การท างานเป็นทีมเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นนะครับ  
เป็นความร่วมมือของบุคคลเพื่อท่ีจะใหเ้รามาบรรลุเป้าหมายร่วมกนั 
การประสานงานก็เป็นการนะครับจดัคนใหอ้งคก์รนะครับท างาน
สัมพนัธ์กนัโดยไม่ใหเ้กิดความสับสนขดัแยง้เพื่อใหท้  างานได ้
อยา่งราบร่ืนท าใหง้านมีประสิทธิภาพ การสร้างมนุษยส์ัมพนัธ์ก็คือ
เป็นการจูงใจนะครับให้ผูป้ฏิบติังานภายใตส้ถานการณ์ท่ีเป็นอยูใ่หเ้กิด
ความพึงพอใจในงานและก็สามารถท างานใหป้ระสบความส าเร็จ 
ตามเป้าหมายขององคก์รไดน้ะครับ การมอบหมายงานก็จะเป็น 
การกระจายพื้นท่ีรับผดิชอบและอ านาจการตดัสินใจ ภายใตข้อบเขต 
ท่ีก าหนดใหผู้อ่ื้นปฏิบติันะครับ ซ่ึงอาจจะท าใหผู้บ้ริหารไดรั้บ
ประโยชน์ โดยอาจจะท าใหมี้เวลามากข้ึน และเป็นการเปิดโอกาส
ใหก้บัพนกังานไดแ้สดงความสามารถนะครับผมเพื่อเป็น 
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การเตรียมพร้อมท่ีพนกังานท่ีเรามอบหมายงานใหก้ลา้พิสูตรระดบั 
ท่ีสูงกวา่นะครับ 

ผู้สัมภาษณ์ ท่านคิดวา่การพฒันาบุคลากรมีความส าคญัต่อการบริหารคนหรือไม่
อยา่งไรค่ะ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่5 การพฒันาบุคลากรมีความส าคญันะครับเพราะวา่เป็นการเพิ่ม
ประสิทธิภาพดา้นทกัษะดา้นความช านาญตลอดจนการปรับเปล่ียน
ทศันคติของบุคลากรทุกระดบันะครับใหเ้ป็นไปในทิศทางเดียวกนั 
ก็อาจจะสามารถท าไดโ้ดยการ ฝึกอบรม การดูงาน สาเหตุท่ีตอ้ง
พฒันาบุคลากรเพราะวา่ เน่ืองจากสภาวะภายในองคก์รเปล่ียนแปลง
ภายในองคก์รก็คือ องคก์รตอ้งการบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพสูงข้ึน 
หรืออาจเกิดการเปล่ียนแปลงภายนอกขององคก์ร และก็เป็นการช่วย
ละลายพฤติกรรมของพนกังาน 

ผู้สัมภาษณ์ ท่านคิดวา่การมุ่งผลสัมฤทธ์ิการตดัสินใจ การติดตามประเมิน 
การปฏิบติังานมีความส าคญัต่อการบริหารงานงานหรือไม่ค่ะ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่5 ทั้งสามส่วนมีความส าคญันะครับผมซ่ึงการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ คือ 
การมุ่งเนน้ท่ีผลลพัธ์เนน้ประสิทธิภาพเนน้การปรับปรุงงาน 
เพื่อใหเ้กิดผลลพัธ์อยา่งชดัเจนนะครับผลการตดัสินใจก็เป็นทางเลือก
หรือคน้หาทางเลือกท่ีดีท่ีสุดท่ีจะท าใหเ้ราบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้
นะครับ การติดตามผลก็เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลการปฏิบติังานท่ีได้
ตามแผนซ่ึงมีการก าหนดเป้าหมายไวแ้ลว้ เพื่อน าขอ้มูลมาใช ้
ในการตดัสินใจนะครับ ส่วนการประเมินผลก็เป็นการรวบรวมขอ้มูล
นะครับและก็น ามาวเิคราะห์อยา่งเป็นระบบและน าผลท่ีไดน้ ามาใช้
เพิ่มประสิทธิภาพในการผลิตขององคก์รนะครับ 

ผู้สัมภาษณ์ ท่านคิดวา่การคิดเชิงวิเคราะห์ การคิดเชิงกลยทุธ์ เชิงระบบ และ 
การคิดริเร่ิมสร้างสรรคมี์ความส าคญัต่อการบริหารงานหรือไม่คะ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่5 ทั้งหมดน้ีมนัความส าคญันะครับผมการคิดเชิงวิเคราะห์เป็นการใช้
เหตุผลนะครับหลกัฐานและตรรกะมาวเิคราะห์ใหแ้น่ชดัก่อนท าการ
ตดัสินใจนะครับ ส่วนการคิดเชิงกลยทุธ์นะครับเป็นเหมือนความ 
สามารถในการหาวธีิหรือทางเลือกท่ีดีท่ีสุดภายใตส้ภาวะต่าง ๆ  
เพื่อมาบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการส่วนการคิดเชิงระบบเป็นการคิดถึง 
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ส่ิงหน่ึงส่ิงใดก่อนนะครับ เป็นการมองภาพรวมขององคก์ร และ 
เช่ือมแต่ละจุดยอ่ย ๆ เพื่อไปท าใหอ้งคก์รสมามารถส าเร็จได ้

ผู้สัมภาษณ์ ส าหรับการบริหารทรัพยากรอนัน้ีรวมไปถึงการบริหารวตัถุดิบต่าง ๆ 
อุปกรณ์เคร่ืองใชต่้าง ๆ และกระบวนการการจดัการกระบวนการ 
การมีจิตบริการมีความส าคญัต่อการบริหารงานหรือไม่คะ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่5 มีความส าคญัครับการบริหารทรัพยากรก็เป็นการบริหารทรัพยากร 
ท่ีมีอยูน่ะครับก็คือร่วมถึงทรัพยากรมนุษย ์ทรัพยากรดา้นการเงิน 
ทรัพยากรดา้นวตัถุเคร่ืองจกัรรวมถึงทรัพยากรดา้นขอ้มูลต่าง ๆ 
นะครับ ใหเ้กิดประโยชน์ส าหรับองคก์รอยา่งเหมาะสมในการใชง้าน
ท่ีสุด นะครับผม ส่วนการจดัการกระบวนการนะครับก็เป็นการจดัการ 
ทรัพยากรท่ีมีอยูใ่นหน่วยงานนะครับ เพื่อใหก้ารท างานสามารถ 
ใชท้รัพยากรใหเ้กิดประโยชน์สูงท่ีสุดนะครับเพื่อตอบสนอง 
ความตอ้งการขององคก์รได ้ส่วนการมีจิตบริการนะครับก็เป็นเหมือน
ลกัษณ์เซอร์วสิมายนะครับ ก็คือเราตอ้งมีความรู้สึกรักและก็เตม็ใจ 
ในการท างานส่วนความริเร่ิมสร้างสรรคเ์ป็นการเช่ือมโยงทางออก
หลายๆทางนะครับใหค้วามคิดมีความหลากหลายแสวงหา 
ความเป็นไปไดใ้หม่ ๆ เพื่อปรับปรุงและพฒันาองคก์รให้ดีข้ึน 

ผู้สัมภาษณ์ ส าหรับในส่วนของความเช่ือมัน่ในตนเองการยดึมัน่ในจริยธรรม
ความมุ่งมัน่ในหนา้ท่ีการท างานนะคะถือวา่เป็นลกัษณะส่วนบุคคล
ของผูบ้ริหารหรือไม่อยา่งไรค่ะ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่5  เป็นความจ าเป็นนะครับผมเพราะวา่ผูบ้ริหารท่ีดีจะตอ้งมีความเช่ือมัน่
และยดึมัน่ในจริยธรรม ความมุ่งมัน่ในหนา้ท่ีนะครับก็คือ 
เป็นลกัษณะเฉพาะส่วนบุคคลของผูบ้ริหาร ส่ิงเล่าน้ีนะครับจะตอ้งมี
การแสดงออก และสามารถถ่ายถอดใหก้บับุคคลในองคก์รหรือ 
ในหน่วยงานรับทราบไดน้ะครับ 

ผู้สัมภาษณ์ ท่านคิดวา่การส่ือสาร การเป็นผูน้ าเป็นลกัษณะส่วนบุคคลของ
ผูบ้ริหารหรือไม่คะ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่5  เป็นนะครับเพราะวา่ลกัษณะส่วนบุคคลของผูบ้ริหารนะครับ 
จ าเป็นอยา่งยิง่ในเร่ืองของการส่ือสารและการเป็นผูน้ านะครับ คือ 
การส่ือสารสามารถถ่ายถอดส่ิงต่าง ๆ ใหก้บัคนผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
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นะครับ การส่ือสารท่ีดี คือการรับขอ้มูลมา ถ่ายถอดขอ้มูล 
อยา่งครบถว้นนะครับผม ความเป็นผูน้ าคือการเป็นแบบอยา่ง 
เป็นลกัษณะของผูบ้ริหารอยา่งหน่ึงนะครับผม 

ผู้สัมภาษณ์ ท่านคิดวา่ปัจจุบนัท่านท างานมีความเครียดไหมคะ 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่5 ถามวา่ปัจจุบนัท างานมีความเครียดไหมนะครับ เม่ือเราอยูใ่นระดบั

บริหารก็เป็นธรรมดานะครับท่ีการท างานเกิดในส่วนของความเครียด 
ผู้สัมภาษณ์ มีวธีิการจดัการกบัความเครียดอยา่งไรบา้งคะ 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่5 ในส่วนของการก าจดัความเครียดก็เป็นคุณลกัษณะหน่ึงในขอ้ 

ส่วนบุคคลของผูบ้ริหารนะครับ ซ่ึงการจดัการความเครียดต่าง ๆ 
ก็จะมีหลายวธีิต่าง ๆ ส าหรับผูบ้ริหารนะครับแต่วา่ส่ิงหน่ึงนะครับ 
เราไม่ควรเอาความเครียดท่ีเกิดจากการท างานต่าง ๆ นะครับมา
แสดงออก มาแสดงใหพ้นกังานในองคก์รไดเ้ห็น คือควรท่ีจะเก็บ
ลกัษณะอาการความเครียดนะครับและมีการจดัการท่ีแยกออกไปจาก
ในส่วนขององคก์รนะครับ ซ่ึงอาจเป็นไปไดห้ลายรูปแบบนะครับ 
อาจจะเป็นทางดา้นกิจกรรมนนัทนาการต่าง ๆ นะครับ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่6 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 22 มีนาคม 2560 
ผู้สัมภาษณ์ ขอค าถามแรกเลยนะคะคือในส่วนของสมรรถนะ สมรรถนะก็คือ

ความสามารถของผูบ้ริหารนะคะวา่ในต าแหน่งผูบ้ริหาร 
ดา้นการจดัการคน การจดัการงาน การบริหารงานลกัษณะส่วนบุคคล
ดา้นใดมีความส าคญัและจ าเป็นมากท่ีสุด ซ่ึงตรงน้ีนะคะอยากให้
จดัล าดบัทั้ง 4 ดา้นนะคะวา่ในความคิดเห็นของท่านดา้นใดท่ีส าคญั
ท่ีสุด 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่6 องคก์รของเราประกอบดว้ยคน ในความคิดก็คือ คนคือคนท่ีส าคญั
ท่ีสุดเพราะวา่น่าจะเป็นทรัพยากรมนุษยท่ี์ขบัเคล่ือนกิจกรรมทั้ง 4 น้ี
ใหบ้รรลุเป้าหมายไดฉ้ะนั้นคิดวา่เราควรจะองคก์รท่ีดีควรจะมีบุคคล 
ท่ีมีศกัยภาพในดา้นต่างๆ เพื่อมาจดัการบริหารกระบวนการทั้ง 4 
ของเราใหส้ าเร็จลุล่วงไม่วา่จะเป็นดา้นงาน ดา้นการจดัการ 
ดา้นบริหารงานหรือคน ก็คือคนนะคะท่ีจะเขา้ไปจดัการ 

ผู้สัมภาษณ์ แลว้ท่านคิดวา่ในองคก์รของเรามีการเปล่ียนแปลงไหมค่ะ 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่6 เป็นเร่ืองปกตินะคะท่ีทุกองคก์รยอมมีการเปล่ียนแปลง 
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ผู้สัมภาษณ์ แลว้คิดวา่การจดัการต่อความเปล่ียนแปลงนั้นนะคะมีความส าคญั 
ไหมค่ะ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่6 มีความส าคญัค่ะเน่ืองจากวา่ บุคคลหรือองคก์รของเราทรัพยากรของ
เราก็คือคนนะคะ การท่ีจะมีการเปล่ียนแปลงก็ตอ้งเร่ิมตน้ท่ีตวับุคคล 
ทรัพยากรบุคคลนะคะ ฉะนั้น เราจะตอ้งส่ือสารอยา่งไร 
การเปล่ียนแปลงนะคะใหบุ้คคลแต่ละแผนกในองคก์รของเรา 
ไดเ้ขา้ใจใหมี้ความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกนัคะ 

ผู้สัมภาษณ์ องคก์รของเรามีวสิัยทศัไหมค่ะ 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่6 องคก์รของเราท่ีเห็นมา คิดวา่ถา้ใหป้ระเมินค่อนขา้งจะต ่านะคะ 

วสิัยทศัของการท างานแต่ละบุคคล 
ผู้สัมภาษณ์ แต่ละคนมองดูโดยร่วมแลว้คิดวา่พวกเขามีการวางแผลในการท างาน

ไหมค่ะ อยา่งไรบา้งคะ 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่6 ในเร่ืองของการวางแผนนะคะ การจดัการของแต่ละบุคคลนะคะ 

ถา้ใหไ้ปตดัสินเขาเราก็ตดัสินไดไ้ม่ทั้งหมดนะคะเพราะวา่เราก็ไม่ได้
ไปอยูใ่นส่วนงานของเขาตรงนั้นแต่ถา้หากมองวา่ภาพรวม 
ในการ Control คิดวา่ถา้เทียบกบัมาตรฐานเราค่อนขา้งท่ียงัต ่าอยู ่

ผู้สัมภาษณ์ แลว้ท่านคิดวา่การมุ่งพฒันาองคก์รมีความส าคญัไหมค่ะกบั 
การบริหารจดัการ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่6 องคก์รของเราประกอบดว้ยก่ีอยา่ง หน่ึงในนั้นคือทรัพยากรบุคคลดว้ย
ใช่ไหมค่ะ เช่นท่ีกล่าวไป ฉะนั้นคิดวา่ในความคิดเห็นก่อนท่ีเราจะ
พฒันาในดา้นอ่ืนเราควรจะเพิ่มศกัยภาพในตวับุคลากรของเราก่อน 
เพือ่ไม่วา่จะเป็นในดา้นของการอบรม ส่งไปดูงานเพื่อเปิดโลกทศัน์
ในการ รับรู้ส่ิงใหม่ๆท่ีนอกเหนือ จากในบริษทัเราท่ี ท่ีในบริษทัเรา 
ไม่มีอะไรประมาณน้ีนะคะ จะไดเ้ปิดวสิัยทศัน์ของบุคคลของเรา 

ผู้สัมภาษณ์ และท่ีน้ีนะคะปัจจุบนัน้ีพบความขดัแยง้บา้งไหมค่ะในองคก์ร 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่6 ดว้ยปกติธรรมชาติของคนนะคะ มนัยอ่มมีค่ะในเร่ืองของการท างาน 

ท่ีมีความขดัแยง้โตแ้ยง้กนั แต่วามขดัแยง้โตแ้ยง้นั้นนะคะยนือยูบ่น
พื้นฐานของการมีเหตุมีผลในหวัขอ้ท่ีเราโตแ้ยง้กนัวา่คือ งานนะคะ 
เราโตแ้ยง้กนัในเร่ืองของงานเพื่อใหง้านออกมาส าเร็จและผลกัดนั 
ไปดว้ยกนัสู่จุดมุ่งหมายท่ีส าเร็จ เป็นไปไม่ไดท่ี้จะไม่มีการโตแ้ยง้กนั
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เกิดข้ึน เพื่อใหง้านออกมาส าเร็จ 
ผู้สัมภาษณ์ แสดงวา่มีการบริหารความขดัแยง้ท่ีดีระดบัหน่ึงนะคะ ท่ีน้ีนะคะเร่ือง

ของการปรับตวัและยดืหยนุนะคะมีความส าคญักบัการบริหารคน 
ไหมคะ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่6 มีคะส าหรับความคิดของตวัเองยอมมีนคะ คือวา่มนัไม่ตอ้งฟิตตายตวั
วา่กฎระเบียบ คือทุกคนตอ้งท าตามกฎระเบียบอยูแ่ลว้ใช่ไหมคะ 
กฎระเบียบมีไวใ้หป้ฏิบติัแต่ในการปฏิบติัมนัตอ้งยดืหยดุดว้ยเหตุผล
ของมนั สมเหตุสมผลหรือไม่ประมาณน้ีคะ 

ผู้สัมภาษณ์ และในส่วนของการท างานเป็นทีมการประสานงาน การสร้างมนุษย์
สัมพนัธ์และการมอบหมายงานมีความส าคญัต่อการบริหารคนไหมค่ะ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่6 ทุกหวัขอ้ท่ีพดูมามีความส าคญัหมดค่ะ คือวา่การบริหารก็ตอ้งพึ่งคน
ในระหวา่งท่ีคนยอ่มมีความส าพนัธ์กนัในเร่ืองของงานแต่ละแผนก 
ก็จะตอ้งมีการสานสัมพนัธ์ท่ีดีเพื่อใหก้ารประสานงานของเราราบร่ืน
ไปไดด้ว้ยดีค่ะ ทั้งหมดทุกหวัขอ้น่าจะสัมพนัธ์หรือเดินไปในทิศทาง
เดียวกนัคะ 

ผู้สัมภาษณ์ และท่านคิดวา่การพฒันาบุคลากรมีความส าคญั โดยท่ีผา่นมาเห็นบอก
วา่มีความส าคญั และอยากให้พฒันาไปในรูปแบบไหนคะ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่6  ในเร่ืองของการพฒันาคิดวา่น่าจะวสิัยทศัน์นะ วสิัยทศัน์ของพนกังาน
เรา ตอ้งใหมุ้มมองวา่ เรามีจุดคือ บริษทัมีเป้าหมายยงัไง เราจะท ายงัไง
ใหว้สิัยทศัน์ของพนกังานหรือมุมมองของพนกังานมาอยูร่วมกนัแลว้
พุง่ไปในทิศทางเดียวกนัหมดไม่ใช่วา่แต่ละคนมีเป้าหมายไปคนละ
ทางอนัน้ีไม่น่าจะใช่ 

ผู้สัมภาษณ์ และท่านคิดวา่การมุง้ผลสัมฤทธ์ิการตดัสินใจ การติดตาม และ 
การประเมินผลในการปฏิบติังานตอนน้ี ตอนน้ีมนัความส าคญักบั 
การปฏิบติังานท่ีน้ีไหมค่ะ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่6 มีค่ะเพราะวา่เหมือนกบัเป้าหมายท่ีเราตั้งไวถ้า้เราตั้งเป้าหมายไว ้
เราก็ตอ้งมีการติดตามผลแลว้ก็ และดูสิวา่เป้าหมายท่ีเราตั้งไวส้ัมฤทธ์ิ
ผลไหมเป็นไปตามท่ีเราตั้งไวไ้หม 

ผู้สัมภาษณ์ และท่านคิดวา่การคิดเชิงวเิคราะห์ การคิดเชิงกลยทุธ์และการคิด 
เชิงระบบ รวมไปถึงการคิดริเร่ิมสร้างสรรคมี์ความส าคญัต่อ 
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การบริหารงานไหมคะ 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่6 มีค่ะเพราะวา่ทั้ง 4 หวัขอ้น้ีมนัอยูใ่นกระบวนการของการท่ีจะท าให้

บริษทับรรลุเป้าหมายท่ีเราวางไว ้
ผู้สัมภาษณ์ แลว้ในส่วนของการบริหารทรัพยากร การจดักระบวนการท างาน 

มีจิตมุ่งบริการต่าง ๆ มีความส าคญัต่อการบริหารงานไหมคะ 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่6 มีคะเพราะวา่เม่ือใดท่ีเราบริหารการจดัการงานของเราไดดี้ วตัถุดิบ 

ทรัพยากร ในองคก์รของเรายอ่มเกิดประสิทธิภาพเกิดประสิทธิผล 
ท าใหบ้ริษทัเราเจริญเติบโตไดค้ะ 

ผู้สัมภาษณ์ ท่านคิดวา่ความเช่ือมัน่ในตนเองการยดึมัน่ในจริยธรรมและการมุ่งมัน่
ในน่าท่ีการงานเป็นคุณลกัษณะของผูบ้ริหารท่ีควรจะมีไหมคะ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่6 โดยพื้นฐานแลว้ จาก 4 หวัขอ้น้ีไม่จ  าเป็นตอ้งเป็นผูบ้ริหารตอ้งมี 
พนกังานในองคก์รตอ้งมีดว้ยคะไม่อยา่งนั้นคือวา่ถา้ทุกคนมีจิตส านึก
หรือมีขอ้พวกน้ีอยูใ่นตวัพนกังานของเราไม่เฉพาะผูบ้ริหารนะคะ 
องคก์รของเราจะยิง่เติมโตข้ึนไปเร่ือย ๆ 

ผู้สัมภาษณ์ และท่านคิดวา่การส่ือสสาร การเป็นผูน้ าเป็นลกัษณะส่วนบุคคลของ
ผูบ้ริหารท่ีควรมีหรือไม่อยา่งไรค่ะ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่6 โดยพื้นฐานแลว้ผูบ้ริหารตอ้งมีเร่ืองของพวกน้ีอยูแ่ลว้ ไม่วา่จะเป็น
การดา้นส่ือสารท าอยา่งไรให้บุคคลผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของเรา
ปฏิบติังานหรือวา่มุ่งไปในทิศทางเดียวกนัท่ีเราวางแผนไว ้การส่ือสาร
ก็เป็นเร่ืองส าคญัท่ีจะตอ้งท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาของเราเขา้ใจ
จุดมุ่งหมายหรือจุดประสงคข์องบริษทั 

ผู้สัมภาษณ์ และท่านคิดวา่การจดัการความเครียด ท่านมีวธีิการจดัการความเครียด
อยา่งไรบา้ง 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่6 แน่นอนคะบญัชีมีแน่นอนเพราะวา่เราอยูก่บัตวัเลขอยูก่บัเอกสารอะไร
ประมาณน้ีนะคะ การบญัชีมนัเป็นเร่ืองอะไรท่ีจุกจิกฉะนั้นวธีิการ
จดัการของเราคือ เราจะไม่น าเร่ืองของความเครียดน้ีติดตวักลบั
ออกไปนอกเวลางานแลว้ ก็อาจเป็นการช่วยไดใ้นระดบัหน่ึง 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่7 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 24 มีนาคม 2560 
ผู้สัมภาษณ์ ตวัก็คือ 4 เบ้ืองตน้ในส่วนของสมรรถนะทางบริหารท่ีแยกออกมาเป็น

การบริหารจดัการ การบริหารคน บริหารงาน และลกัษณะส่วนบุคคล 
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ในความคิดเห็นของคุณคิดวา่สมรรถนะทางการบริหารธุรกิจของเรา
ควรจะมีดา้นใดบา้ง 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่7 จริง ๆ แลว้นะครับถา้พดูถึงทั้ง 4 ดา้น การจดัการ การบริหารคน  
การบริหารงาน และ 4 ลกัษณะส่วนบุคคลส าหรับผมเองมองวา่ 
ทั้งดา้นน้ีมีความส าคญัทุกดา้นนะครับ  

ผู้สัมภาษณ์ และในส่วนของปลีกยอ่ยแลว้ก็จะมีแยกออกไปอีก ทีน้ีบางท่ีพวกเรา
จะเจอกนัอยูแ่ลว้นะคะ คุณคิดวา่การจดัการความเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารของเราเร่ืองของการเปลียนแปลงมีไหมเขามีการจดัการ 
การเปล่ียนแปลงอยา่งไร 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่7 ส าหรับประธานท่านปัจจุบนันะครับค่อนขา้งโดดเด่นเรืองน้ีเลยนะ
ครับ ส าหรับในมุมมองท่ีรวมงานกนัมาปีน้ีซ่ึงก็เขา้ปีท่ี 6 นะครับ 
ยกตวัอยา่งเช่นนะครับการท่ีไม่วา่จะเป็นเตม็ ๆ เร่ืองของการผลิตหรือ
วา่เหตุการณ์ท่ีเรียกวา่ฉุกเฉินหรืออะไรก็แลว้แต่นะครับ ท่านจะมอง
ไปขา้งหนา้และรวดเร็วกวา่คนอ่ืนนะครับ เพราะฉะนั้นวธีิการจดัการ
เอยหรือวา่วธีิการรับมืออะไรต่าง ๆ พวกน้ีนะครับเราคิดล่วงหนา้ 
ไปแลว้เพราะฉะนั้นเวลาท่ีมนัเกิดข้ึนมาจริง ๆ มนัจึงค่อนขา้งท่ีจะลด
ระดบัความรุนแรงลงครับ 

ผู้สัมภาษณ์ แลว้ในส่วนของการวางแผนเชิงกลยทุธ์หรือวา่การมีวสิัยทศัน์ของ
ท่านเป็นอยา่งไรบา้งหรือวา่ตวัของคุณหน่ึงเองเป็นอยา่งไรบา้ง 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่7 ในมุมของทางดา้นกลยทุธ์น้ีนะครับ ผมขอค าจ ากดัความท่ีอาจจะ
ละเอียดกวา่น้ีนิดหน่ึงนะครับวา่ทางดา้นในดีนะครับ 

ผู้สัมภาษณ์ ทางดา้นการจดัการองคก์รคะ 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่7 คือถา้เป็นกลยทุธ์ของทางดา้นการจดัการองคก์รนะครับ ส่วนหน่ึง 

ถา้มองมาอยา่งทางดา้นผมเอง ก็จะวางแผนในเร่ืองของคนอยา่งน้ี 
นะครับ ตวัของท่านประธานเองก็ค่อนขา้ง อืม....คือเราท างานกนัมา
ตั้งแต่เปิดโรงงานตั้งแต่ตน้นะครับ ก็ค่อนขา้งท่ีจะไปเนน้กลยทุธ์ของ
การสร้างคนนะครับเป็นหลกั คือตั้งแต่ตน้ท่ีเราเร่ิมตน้กนัมา
เพราะฉะนั้นมุมของการสร้างคนจะเป็นกลยทุธ์หลกัของนายท่าน
ปัจจุบนันะครับ ยกตวัอยา่งเช่น จะท าอยา่งไร เราก็มองไปถึง เส้นทาง
อาชีพวา่จะท าอยา่งไรให้คนอยูว่นัน้ีไปอีก 5 ปีหรือ10 ปี จะไป 
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ในทิศทางแบบไหน อนัน้ีคือส่ิงท่ีนายมองแลว้ก็จะหามุมท่ีจะ
สนบัสนุน ยกตวัอยา่งเช่นในปัจจุบนัแก่ก็จะมองวา่อีก 5 ปี 10 ปี 
บริษทัเราจะตอ้งพฒันากบัไป Staff ของเรายงัขาดมุมไหนหรือตอ้ง
ส่งเสริมมุมไหนยกตวัอยา่งเช่น ภาษาองักฤษ อะไรอยา่งน้ีครับ 
ก็จะมีมุมในเร่ืองของการสร้างคนเป็นกลยทุธ์ครับ 

ผู้สัมภาษณ์ ท่ีน้ีคิดวา่ถา้หากเราประธานท่าน้ีไม่อยูแ่ลว้ ส่ิงท่ีประธานคนใหม่หรือ
ความคาดหวงัของเราวา่ท่ีมีในเร่ืองของการวางแผนเชิงกลยทุธ์แบบน้ี
อยูห่รือเปล่าองคก์รของเรา 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่7 ครับก็คือ โชคดีนะครับวา่การท่ีปรับเปล่ียนตวัประธานอ่ะนะครับ 
ประธานคนใหม่ท่ีจะข้ึนมาน้ีนะครับเป็นคนท่ีอยูก่บัเรามาตั้งแต่ตน้
เหมือนกนัแต่วา่ปรับต าแหน่งใหสู้งข้ึนไม่ใช่คนท่ีมาจากส านกังาน
ใหญ่นะครับ เพราะฉะนั้นความหมายก็คือ แกจะเห็นภาพรวมของ 
การเติบโตขององคก์รและคนของเรามาตั้งแต่ตน้นะครับ เพราะฉะนั้น
ผมมองวา่กลยทุธ์ของการจดัการเร่ืองขององคก์รและคนนะครับ 
น่าจะไม่ไดเ้ปล่ียนแปลงแบบหวอือหวา่เพราะวา่เป็นคนท่ีอยูท่ี่น้ี 
มาตั้งแต่ตน้ครับ 

ผู้สัมภาษณ์ ส าหรับในเร่ืองของการมุงพฒันาองคก์รนะคะคิดวา่มีความส าคญักบั
การบริหารจดัการองคก์รหรือเปล่าคะ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่7 มีความส าคญัมากครับ โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในเร่ืองของวสิัยทศัน์ของ
ผูบ้ริหารนะครับ การท่ีจะมี Direction การท่ีจะท าใหอ้งคก์รนั้นไป
ขา้งหนา้และจะไปไดอ้ยา่งไร ทางนายประธาน ท่านปัจจุบนั คือ 
จะพดูย  ่าทุกระดบัคนทุกระดบันะครับวา่ ทุกคนตอ้งมีเป้าหมาย 
นะครับเพราะวา่เป้าหมายจะเป็นตวัท่ีจะท าใหค้นในองคก์ร ท าให้
ตวัเองพฒันากร และหลงัจากนั้นองคก์รจะพฒันาไปดว้ยนะครับ 
เพราะฉะนั้นนะครับอยา่งของเราเองเราก็จะมี Project ท่ีจะท าร่วมกนั
ทุก ๆ ปีนะครับวา่ ช้ือ My target ตวัน้ีนะครับจะเป็น Dive ใหค้น
คิดถึง Target แลว้หลงัจากนั้นนะครับหวัหนา้งานของแต่ละคน 
ท่ีทางนายเองก็จะพยายามใหเ้กิดข้ึนก็คือ จะตอ้งเขา้ไปช่วยกนั Biff  
วา่เพื่อใหถึ้ง Target นั้นมีวธีิการอยา่งไร 

ผู้สัมภาษณ์ องคก์ารเจรจาต่อรองนะคะทางคุณหน่ึงเองมีการใชส้มรรถนะหรือ
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ความสามารถตรงในส่วนของน้ีบา้งไหมคะ 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่7  ผมวา่จริง ๆ แลว้เยอะมากนะครับ โดยเฉพาะในมุนของฝ่ายบุคคลเอง

หรือทางดา้นของเรานะครับ เราค าวา่เจรจาต่อรองเราอาจไม่ได ้
ไปต่อรองราคาหรืออะไรอยา่งน้ีนะครับ แต่วา่มนัเป็นการพดูคุยแลว้
ผมมองวา่ค าวา่เจรจาต่อรองน้ีอาจจะหมายถึง ท าใหค้นในองคก์ร 
มีทศันคติหรือมุมมองท่ีไปในทิศทางเดียวกนักบัองคก์รซ่ึงอยา่งบริษทั
เราเองเป็นบริษทัรูปแบบขนาดเล็กนะครับ คนประมาณเพราะฉะนั้น
ลกัษณะน้ีนะครับแต่วา่กวา่ท่ีจะสร้างใหค้นไปในทิศทางเดียวกนันะ
ครับ ไม่ง่ายของค าวา่เจรจาต่อรองทางผมก็มีแต่ไปในทิศทางท่ีวา่
เจรจาต่อรองเพื่อนะครับมองในทิศทางเดียวกนั 

ผู้สัมภาษณ์ แลว้ท่ีน้ีมีการขดัแยง้ไม่วา่จะเป็นเร่ืองของเพื่อนร่วมงานเองหรือวา่
ระดบัผูบ้ริหารดว้ยกนั ไดเ้ป็นอยา่งดีหรือวา่ตวัเราเอง มองเห็นไหมค่ะ

วา่ผูบ้ริหารของเรามีการจดัการความขดัแยง้เองหรือวา่องคก์รมีการ
สร้างใหพ้นกังานของเรามีการจดัการความขดัแยง้บา้งหรือเปล่าคะ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่7 ค าถามท่ี 1 นะครับ องคก์รมีความขดัแยง้หรือเปล่า ความขดัแยง้ไป 
ในเร่ืองของการทะเลาะทุกระดบั เช่นเห็นไม่ตรงกนันะครับตั้งแต่
ระดบัววิาทเราไม่เคยเกินแต่ดีกวา่ความขดัแยง้มีของเด็ก ๆ เองนะครับ 
ท่ีมองเด็กกบัเด็ก แบบน้ีมองแลว้เห็นไดต้รงกนั เด็กกบัหวัหนา้ระดบั
ตน้ เด็กกบัหวัหนา้ระดบัสูงข้ึนมาร่วมถึงคนท่ีระดบัสูงกบัระดบัสูง
ดว้ยกนัอะไรประมาณน้ีนะครับ ก็มีทุก ๆ จุดนะครับ ท่ีน้ีตวัผมเองถา้
เป็นส่วนท่ีเร่ืองของการจดัการความขดัแยง้นะครับ เพื่อไม่ใหเ้กิดการ
ทะเลาะววิาทแน่นอนกฎของบริษทัอะไรพวกน้ีนะครับ มนัก็มีอยู่
แลว้แต่วา่ ในส่วนตวัผมมองวา่การขดัแยง้ไม่ใช่มุมท่ีแยเ่สมอไปนะ
ครับ ใหมี้ก็ดีนะครับอยูแ่ลว้แต่วา่ ในส่วนตวัผมมองวา่การขดัแยง้
ไม่ใช่มุมท่ีแยเ่สมอไปนะครับ ใหมี้ก็ดีนะครับแต่วา่ตวัของคนท่ีอยูใ่น
ระดบัสูงหรือในระดบัจดัการจะตอ้ง Control อยา่งไรก็ไดใ้หอ้ยูใ่น
ระดบัท่ีขดัแยง้แต่วา่ไม่ใช่เชิทะเลาะววิาทนะครับเพื่อท าใหม้นัเกิด
ความพฒันาเพราะถา้มองไปในทิศทางเดียวกนัมนัก็ไม่มี ท่ีเขาเรียกวา่ 
Configuration  
ท่ีจะท าใหพ้ฒันาไปเลย คือการใชค้วามขดัแยง้เพื่อพฒันาแต่ตอ้ง
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จดัการใหไ้ดน้ะครับ 
ผู้สัมภาษณ์ การปรับตวัการยดืหยุน่นะคะ สมรรถนะน้ีหรือความสามารถน้ี

ผูบ้ริหารในองคก์รมีบา้งไหมค่ะ 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่7 ปรับตวัและยดืหยุน่ก็คือสูงมากเพราะวา่อยา่งในองคก์รของเรานะ

ครับจากประสบการณ์ท่ีผมอยูท่ี่น้ีมนัปรับเปล่ียนอยา่งรวดเร็วนะครับ 
ครับก็เร่ืองของยดืหยุน่นะครับ อยา่งท่ีผมบอกนะครับในแต่ละวนั 
เองนะครับเปล่ียนแปลงเยอะมากดว้ยความท่ีองคก์รเราเป็นองคก์รเล็ก
คือถา้เป็นองคก์รใหญ่นะครับการยดืหยุน่การเปล่ียนแปลงอาจะท าได้
อยากนะครับแต่ของเรามนัเปล่ียนตลอดเวลาเพราะฉะนั้นตวัของ 
พนกังานระดบัเด็กๆอาจจะไดรั้บผลกระทบในระดบัหน่ึงแต่ระดบั 
ท่ีอยูติ่ดกบันายอาจจะตอ้งปรับนิดหน่ึงเร่ืองของความยดืหยุน่ส่วนตวั
นะครับ ตวันายเองก็ตอ้งเป็นอยา่งนั้นดว้ยเหมือนกนัคือไม่วา่จะอะไร
เขา้มาจะตอ้งยืดหยุน่และรับมือกบัมนัใหไ้ดน้ะครับ 

ผู้สัมภาษณ์ บา้งค่ะ แลว้ดา้นความเช่ียวชาญในการบริหารงานเป็นอยา่งไร 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่7 ของระดบัเจา้นายใช่ไมครับ อยา่งความเชียวชาญเร่ืองของการจดัการ

องคก์รนะครับส าหรับท่านน้ีนะครับผมมองวา่แกค่อนขา้งเป็นคนท่ีมี
ความสามารถนะครับ คือ แกเบสนะครับ 20 กวา่ปีน้ีแกตอ้งดูในกวา่ปี
นะครับ เบสมาทางดา้นเซล จดัซ้ือนะครับ แต่วา่พอมาเป็นประธานท่ี 
20 มุมของ Production ดว้ยนะครับแกก็จะมีพื้นอยูน่ะครับ และ 
ก็สามารถสั่งการและจดัการไดเ้ป็นอยา่งดีนะครับ ก็คิดวา่ในมุมของ
การจดัการองคก์ร การจดัการงานแลว้ก็เร่ืองของของบุคคลค่อนขา้ง
ครบถว้นส าหรับท่านปัจจุบนันะครับ 

ผู้สัมภาษณ์ ในองคก์รของคุณคิดวา่มีความจ าเป็นมั้ยค่ะ ในส่วนของการท างาน
เป็นทีม 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่7 จ าเป็นมากแลว้ก็อนัน้ีน่าจะเป็นจุดเด่นนะครับของการท างานองคก์ร
ญ่ีปุ่นนะครับ ดว้ยความท่ีวฒันธรรมแบบสไตล์ญ่ีปุ่นเองเวลาแบบ 
ท่ีมนัเกิดเหตุการณ์อะไรมนัตอ้งมาร่วมตวักนัและก็เบสร่วมกนั 
ยกตวัอยา่งเช่นดา้นคุณภาพส่ิงท่ี มนัก าหนดเลยเช่นตอ้งมาคิด Way 
annalists นะครับเพราะฉะนั้นดว้ยรูปแบบของวฒันธรรมองคก์รญ่ีปุ่น
นะครับมนัก็สามารถหล่อหลอมความตอ้งท างานเป็นทีมซ่ึงถือวา่
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จ าเป็นครับ 
ผู้สัมภาษณ์ หรือวา่แลว้การประสานงานภายในองคก์รมีปัญหาบา้งไหมค่ะ 

ระหวา่งผูบ้ริหารดว้ยกนัหรือพนกังาน 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่7 ปัญหามีแน่นอนครับในเร่ืองของส่ิงท่ีเกิดข้ึนนะตอนน้ีนะครับ

เน่ืองจากวา่องคก์รเป็นองคก์รใหม่รวบรวมคนรุ่นใหม่แก๊ประหวา่ง
ผูบ้ริหารระดบัสูงกบัผูบ้ริหารระดบักลางก็จะมีประมาณหน่ึงคือ
ผูบ้ริหารระดบัสูงคือผูท่ี้อยูส่ านกังานใหญ่มาแลว้ก็มีประสบการณ์ 
จากส านกังานใหญ่มาปี 30-20 เราเขา้มาเรามีประสบการณ์ท่ีน้ีเมท่ี
อยา่งผมก็คือ 6 ปี เพราะฉะนั้น Gap ระหวา่งความคิดหรือช่องวา่ง
ความเขา้ใจในวฒันธรรมแบบบริษทัของท่ีน้ีนะครับในระบบมีนะ
ครับอนัน้ีอนัท่ีหน่ึงนะครับ ผมปรับตวัปีเลยทีเดียวอาจจะมีบอกซา้ย
ไปขวาประมาณตอ้งยอมรับนะครับช่วงแรก ๆ บอกขวาไปซา้ยนะ
ครับ คือ ส าหรับผูบ้ริหารระดบัสูงนะครับ และอีกจุดหน่ึงท่ีค่อนขา้ง
เป็นปัญหาจากระดบัใหญ่ไปสู่ระดบัล่างแลว้นะครับ อนัน้ีแน่นอนผล
จากระดบัการศึกษาก็ดี หนา้ท่ีการงานก็ดีหรืออะไรประมาณน้ีนะครับ
ซ่ึงตรงน้ีก็จะท าใหเ้กิดปัญหาทางดา้นความคิดอยูพ่อสมควร 

ผู้สัมภาษณ์ ท่านคิดวา่การพฒันาบุคลากรมีความส าคญักบัการบริหารองคก์ร 
บริหารคน จดัการคนอยา่งไรบา้ง 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่7 ท่านคิดวา่การพฒันาบุคลากรมีความส าคญักบัการบริหารองคก์ร 
บริหารคน จดัการคนอยา่งไรบา้ง สืบเน่ืองจากค าถามท่ีแลว้และ
ค าตอบเหมือนขอ้ท่ีแลว้เลยวา่มนัพอมี Gap การพฒันาคนนะครับ 
มนัมีความส าคญันะครับซ่ึงสอดคลอ้งกบัตวันโยบายหรือกลยทุธ์ 
ท่ีพดูไปตั้งแต่ตน้นะครับวา่ทางผูบ้ริหารเองคือเขาค่อนขา้ง 
ใหค้วามส าคญัมาตั้งแต่ตน้เก่ียวกบัเร่ืองของความคิดและทศันคติของ
คนในองคก์ร คือจะมองวา่คนเก่งก็ส่วนหน่ึงนะครับแต่คน 
ท่ีจะมีทศันคติท่ีดีและไปในทิศทางเดียวกนักบัองคก์รอนัน้ีส าคญั 
เพราะฉะนั้นรูปแบบการพฒันาคนของเรานะครับจึงเนน้ไปในเร่ือง
ของการมีมุมมองและมี Awareness ท่ีดีนะครับ 

ผู้สัมภาษณ์ การติดตามประเมินผลท่ีน้ีให้ความส าคญัอยา่งไรบา้ง 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่7  ถา้ถามวา่ใหค้วามส าคญัเดียวขอตอบวา่เรามีอะไรบา้งแลว้กนันะครับ 
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คือเม่ือเขา้มาปุ๊บนะครับเราก็จะมีระบบการทดลองงานคิดวา่ทุก ๆ
องคก์รก็มีเหมือนกนันะครับ มนัก็จะมีระบบการประเมินผลแบบท่ี
หน่ึง คือ ทดลองงาน วนั และหลงัจากนั้นก็จะมีการประเมินประจ าปี 
เพราะฉะนั้นก็ 119 มุมมอง การประเมิน 3 องคใ์หค้วามส าคญัตรงน้ี
นะครับ ก็วตัถุประสงคเ์พื่อท่ีจะดูในเร่ืองของ ท่ีจะเป็นในเร่ือง 
Performant นะครับ เร่ืองท่ี 2 ก็จะเป็นเร่ืองของ Attendance เร่ืองท่ี 3  
ก็จะเป็นเร่ืองของ Behavior ซ่ึงพอเอาทั้ง 3 มุมมองมารวมกนั Level  
อาจจะมี Criteria ไม่เท่ากนันะครับ แต่พอรวมกนัเราก็จะใหเ้ป็นเกรด
ออกมา นะครับเพื่อท่ีจะดูวา่ตรงคน คนน้ีมีจุดอ่อนจุดแขง็อยา่งไร 
ท่ีจะน าไปปรับปุงในปีถดั ๆ ไป 

ผู้สัมภาษณ์ แสดงวา่องคก์รก็ใหค้วามส าคญักบัการประเมินผลงานนะคะ 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่7 ครับใหค้วามส าคญั 
ผู้สัมภาษณ์ ส่วนการประเมินผลงานเรามุง้ท่ีผลสัมฤทธ์ิตวัในบา้ง ตามนโยบาย

ขององคก์รหรือวา่ตวับุคคลดว้ย 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่7 ตวัท่ีส าคญัท่ีสุดเลยนะครับเราเนน้ท่ีนโยบายของของกรท่ีเป็นแม่หลกั

เลย เป็น Master แลว้ หลงัจากนั้นนะครับทุกๆระดบัจะตอ้งเขียน My 
Target ของตนเองนะครับ ฉะนั้น 1 คน จะตอ้งมีอยา่งนอ้ย 4 Target  
ก็คือทางดา้น S L Q D C ทุกคนทุกระดบัก็ตอ้งไปเขียนข้ึนมานะครับ
แลว้หวัหนา้งานจะใชต้รงน้ีในการประเมินเพื่อใหทุ้กคนมีมุมมองและ
ไอเดียไปในทิศทางเดียวกนับริษทัจะไดเ้คล่ือนท่ีไปในทิศทางเดียวกนั
นะครับ 

ผู้สัมภาษณ์ กระบวนการคิดของผูบ้ริหารท่ีน้ีมีการสอนอยา่งไร คิดอยา่งเป็นระบบ 
คิดเชิงกลยทุธ์ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่7 ถา้พดูถึงบริษทัเรายงัไม่ถึงขั้นคิดเชิงกลยทุธ์นะครับและในส่วนคิด
อยา่งเป็นระบบก็อยา่งไม่ดีเท่าท่ีควรนะครับ เช่น เวลาเกิดปัญหา
เจา้นายอาจเรียกเขา้ไปคุยเพื่อท่ีจะดูวา่ปัญหานั้นเกิดจากอะไร 
เราจะเนน้ทุกคร้ังวา่วธีิการแกไ้ขปัญหาตอ้งแกใ้หเ้ป็นระบบ และ 
แกด้ว้ยระบบนะครับ ยกตวัอยา่ง เกิดปัญหาดา้นคุณภาพข้ึนมาก็จะ
วเิคราะห์แค่วา่ เพราะคนน้ี คนโนน้ คนนั้น ซ่ึงผมมองวา่มนัไม่ใช่  
ซ่ึงตอ้งมองไปท่ีระบบตอนนีระดบัของเราจะเนน้ในเร่ืองของระบบ 
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ผู้สัมภาษณ์ การคิดริเร่ิมสร้างสรรคมี์การน าเสนอ 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่7 เร่ิมตน้เม่ือ 3-4 ปี แรก ๆ นะครับอาจจะยงัไม่ถึงขั้นนั้นนะครับ 

ก็จะเป็นลกัษณะของการสั่งการจากขา้งบนลงมา แลว้ก็วา่งรากฐาน
เอาไว ้แต่เม่ือเขา้ปีท่ี 5-6 ทางผูบ้ริหารก็เร่ิมอยากจะเป็น Bottom up 
ก็มีการน าเราระบบไคเซนเขา้มานะครับแต่ของของก็ยงัเป็นจุดเร่ิมตน้
เพราะพึงมาเร่ิมเม่ือปีท่ีแลว้นะครับแต่อยา่งนอ้ยก็เร่ิมจะเป็น เอา 
Bottom up ข้ึนมาแลว้เวลาท่ีอยูห่นา้งานนายจะบอกเสมอวา่คนท่ีอยู่
หนา้งานจะ Expert กวา่หรือไม่ก็เก่งกวา่นายดว้ยซ ้ านะครับ 

ผู้สัมภาษณ์ การจดัการกระบวนทั้งกระบวนการบริหารงาน 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่7 อนัน้ีส าคญันะครับ PDCA เราจะน ามาใชก้บัทุกกระบวนการส่วนเร่ือง

ของการจดัการทรัพยากรเองนะครับตวันายเองก็เนน้ทุกอยา่ง เราเป็น
องคก์รแบบสมยัใหม่เพราะฉะนั้นในบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย์
หรืองการจดัการองคก์รคนหน่ึงคนก็จะไม่ไดเ้ป็นหน่ึงคนหน่ึงงาน
แลว้ก็จะเป็น Multifunction ส าหรับบุคคลเพราะฉะนั้นมุมของ 
การจดัการองคก์รเองก็ Win มุมของตวัพนกังานเองถา้เขามี Multi 
Skill ตวัเขาก็ Win เหมือนกนัแต่เราจะท ายงัไงใหพ้นกังานและองคก์ร
มองในทิศทางเดียวกนัอนัน้ีก็คิดวา่เป็นเร่ืองท่ีส าคญันะครับ 

ผู้สัมภาษณ์ ส าหรับเร่ืองความเช่ือมัน่ในตนเองรวมไปถึงการยดึมัน่ในจริยธรรม
องคก์รท่ีน้ีใหค้วามส าคญันะคะ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่7 แรก ๆ เลยเน่ืองจากวา่นายไม่เคยท างานร่วมกบัชาวต่างชาติอยา่งพวก
เราคนไทยนะครับก็เหมือนกบัเป็นตวัแทนเลย เช่นเจอหนา้ผมก็คือ 
คนน้ีคือคนไทย ส่ิงท่ีรู้จกัรคือส่ิงท่ีไดย้นิวา่คนไทยประมาณน้ี หรือวา่
จกบริษทัท่ีรู้จกัรกนัหรือวา่ใหร้ะมดัระวงัเร่ืองไหนบา้ง ฉะนั้นแรก ๆ
เลยนายค่อนขา้งระมดัระวงัแลว้ก็ใหค้วามส าคญัก็คือเร่ืองจริยธรรม 
ในการท างานจริยธรรมในเร่ืองของการท าธุรกิจ อยา่งท่ีเรารู้นะครับ
หลายๆหน่วยงาน ยกตวัอยา่ง Admin เองติดต่อเร่ืองรถ เร่ืองแม่บา้น ก็
จะตอ้งมีเร่ืองการจดัการและก็ดูแลร่วมถึงตวันายเองก็พยายามสอนวา่
จะท าอยา่งไรเพื่อใหเ้คลียร์แลว้ก็สะอาดท่ีสุดจะตอ้ง ท ารูปแบบ 
แบบไหนแบบน้ีไหมก็จะคุยกนัตั้งแต่ตน้เลยนะครับ ณ ปัจจุบนั 

ผู้สัมภาษณ์ การส่ือสาร ความเป็นผูน้ าถือวา่เป็นลกัษณะส่วนบุคคลของผูบ้ริหาร
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ในองคก์รของเราควรจะมีไหมค่ะ 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่7 ควรจะตอ้งมีนะครับและยิง่เร่ืองของการส่ือสารเองนะครับตวัผมเอง

เช่ือมัน่วา่ส าคญัต่อผูบ้ริหารองคก์รทุกระดบันะครับเพราะวา่คนท่ีอยู่
ในระดบัล่าง ๆ ต่อ ๆ กนัมายงัไงก็ตอ้งการความชดัเจนนะครับไม่วา่
จะเป็นเร่ืองของทิศทางองคก์ร นโยบายองคก์รหรือการด าเนินงาน 
ในแต่ละวนัเด็กนะครับ วนัน้ีจะเป็นอยา่งไร จะมีโอทีไหมหรือวา่
ลูกคา้มีทิศทางไปในทิศทางไหนนะครับก็คิดวา่การส่ือสารนะครับ 
มีความส าคญักบัผูน้ าทุกระดบั 

ผู้สัมภาษณ์ และความเป็นผูน้ าล่ะคะ ส าคญัไหม 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่7  ความเป็นผูน้ าน้ีพดูอยากนะครับแต่ก็ดูจากส่ิงท่ีออกมา คือ มนัคงสอน

กนัล าบากแต่วา่ถา้ถามวา่ส าคญัไหมก็ส าคญัมากเช่นกนันะครับ  
เพราะบางคนส่ือสารดีแต่ไม่มีความเป็นผูน้ าคนก็ฟังเฉย ๆ 
เพราะฉะนั้นมนัคือการเป็นผูน้ าและการส่ือสารถา้เปรียบก็เหมือนคน
ตอ้งกลมกล่อมประมาณน้ีนะครับ คือตอ้งน าและส่ือสารไดด้ว้ยนะ
ครับ 

ผู้สัมภาษณ์ การจดัการความเครียด 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่7 ถามวา่ท่ีน้ีเครียดไหมนะครับเครียดมาก อยา่งแต่ก่อนนะครับคน 

มีจ  านวนท่ีพอดีกบังานมากๆ ก็จะใชเ้วลาอยูท่ี่ท  างานนานกวา่ปกติ 
เลิกงานที 3-4 ทุ่มประมาณน้ีนะครับ 
1.  ความเครียดอาจเกิดจากเวลาท างานท่ีมนัอาจเยอะกวา่ทุก ๆ  
หลาย ๆ องคก์ร เช่นองคก์รอ่ืนเลิกงาน 5 โมงเยน็ เราเลิก 3-4 ทุ่ม 
อนัน้ีก็กลายเป็นความเครียดท่ีสะสมนะครับ 
2.  การท างานของคนต่างวฒันธรรมเม่ือต่างวฒันธรรมรูปแบบ 
การท างานก็คนละแบบแลว้ Gap ท่ีมีอยูเ่ราจะปรับอยา่งไรใหม้นันอ้ย
สุดแบบน้ีก็เป็นความเครียดของคนหลาย ๆ คนเหมือนกนั 
3.  ระดบัการศึกษาท่ีต่างกนัก็น ามาซ่ึงความเครียดเหมือนกนัคิดวา่
น่าจะมีผลเพราะระดบัการศึกษาอาจจะส่งผลต่อเร่ืองของ Awareness 
Attitude มนัท าใหย้กตวัอยา่งเช่นเราหวัหนา้งานจริง ๆ ก็ไม่อยาก 
ลงไปดุ ไปเครียดแต่พอเจอ อยา่งเช่น บอกเร่ืองรองเทา้ Safety บอก
หลายคร้ังแต่ยงัไม่ท าตาม อะไรประมาณน้ีนะครับ ตวัหวัหนา้งาน 
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ก็เครียดตวัพนกังานเองก็เครียดคือมนัมี Gap ทางความคิดอยูน่ะครับ 
ผู้สัมภาษณ์ แต่ก็สามารถจดัการได ้? 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่7 ถามวา่จดัการไดไ้หมคือของเรานะครับส่วนหน่ึงปี 15-16 ท่ีผา่นมา

เหตุผลหลกัในการลาออกของพนกังานมาจากเร่ืองน้ีเลยนะครับ เอา
เป็นวา่ค าวา่จดัการไดย้งัไม่กลา้พดูอยา่งเตม็ปากวา่จดัการไดน้ะครับ 
แต่วา่อยูใ่นช่วงท่ีเราใหค้วามส าคญัและก็ท าใหเ้กิดเร่ืองของการจดัการ
ท่ีดียอ้ยกลบัมา เร่ืองของภาวะผูน้ า เร่ืองของคนหลาย ๆ ระดบั เช่น
ผูน้ าระดบัตน้ ระดบักลาง เวลาท่ีเขาไปคุยกบัเด็ก ๆ เขาใชค้  าพดู 
เป็นไหม เพราะพวกน้ีสามารถส่งผลในเร่ืองความเครียดไดน้ะครับ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่8 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 29 มีนาคม 2560 
ผู้สัมภาษณ์ ท่านคิดวา่สมรรถนะหรือความสามารถทางการบริหารในต าแหน่ง

ผูบ้ริหาร ดา้นการบริหารจดัการ ดา้นการบริหารคน ดา้นการ
บริหารงาน และดา้นลกัษณะส่วนบุคคล ดา้นใดมีความจ าเป็นและ
ส าคญัมากท่ีสุดต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีผูบ้ริหาร ส าหรับธุรกิจเคร่ืองจกัร
ท่ีใชใ้นการก่อสร้าง บริษทักลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่8 คิดวา่ “ดา้นการบริหารจดัการ” จ าเป็นและส าคญัท่ีสุดครับ 
ผู้สัมภาษณ์ ท่านคิดวา่ การมีวสิัยทศัน์ การบริหารการเปล่ียนแปลง การวางแผน

เชิงกลยทุธ์ และการบริหารจดัการเชิงกลยทุธ์ มีความส าคญัต่อ 
การบริหารจดัการองคก์รหรือไม่ อยา่งไร 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่8 มีความส าคญัอยา่งแน่นอนครับ เพราะถา้หากไม่มีแลว้ ก็จะท าให ้
ไม่ทราบถึงทิศทางการด าเนินงานขององคก์รวา่ตอ้งการมุ่งมัน่ 
ไปในทิศทางไหน มุ่งเนน้เร่ืองอะไรเป็นหลกัส าเร็จตามเป้าหมายของ
องคก์รหรือไม่ การด าเนินงานปัจจุบนัสวนทางกบัวตัถุประสงค์
องคก์รหรือไม่ 

ผู้สัมภาษณ์ ท่านคิดวา่ การมุ่งพฒันาองคก์ร มีความส าคญัต่อการบริหารจดัการ
องคก์รหรือไม่ อยา่งไร 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่8 มีความส าคญัครับ เพราะการมุ่งพฒันาองคก์รจะน าไปสู่ 
การพฒันาการท างานแบบเป็นทีมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ท าให ้
การบริหารจดัการองคก์รเป็นไปดว้ยความราบร่ืนมากยิง่ข้ึน 

ผู้สัมภาษณ์ ท่านคิดวา่ การเจรจาต่อรอง และการบริหารความขดัแยง้ 
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มีความส าคญัต่อการบริหารจดัการองคก์รหรือไม่ อยา่งไร 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่8 มีความส าคญัครับ เพราะเป็นการน า 2 ฝ่ายท่ีมีผลประโยชน์ขดัแยง้กนั 

มาเจรจารับฟังเหตุผลและสรุปท าขอ้ตกลงร่วมกนั เม่ือทั้ง 2 ฝ่าย 
มีความเขา้ใจร่วมกนัแลว้ ก็จะท าใหก้ารบริหารจดัการองคก์รนั้น 
เป็นไปดว้ยความราบร่ืนมากยิง่ข้ึน 

ผู้สัมภาษณ์ ท่านคิดวา่ การปรับตวัและยดืหยุน่ ความเช่ียวชาญการบริหาร 
มีความส าคญัต่อการบริหารคน หรือไม่ อยา่งไร 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่8 มีความส าคญัครับ เพราะการปรับตวัและยดืหยุน่ไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพจะท าใหค้นเรามีความพร้อมในการรองรับไดห้ลาย
สถานการณ์เม่ือมีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึน ส่งผลใหอ้งคก์รสามารถ
บริหารคนไดอ้ยา่งราบร่ืนดว้ย 

ผู้สัมภาษณ์ ท่านคิดวา่ การท างานเป็นทีม การประสานงาน การสร้าง 
มนุษยสัมพนัธ์ การมอบหมายงานมีความส าคญัต่อการบริหารคน 
หรือไม่ อยา่งไร 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่8 มีความส าคญัอยา่งยิง่ครับ เพราะความส าเร็จของงานหรือองคก์ร 
ไม่ไดเ้กิดข้ึนจากใครคนเดียว แต่เกิดข้ึนจากการท างานแบบเป็นทีม
ตามโครงสร้างขององคก์ร ฉะนั้นการบริหารคนเพื่อใหเ้กิด 
การประสานงาน การสร้างมนุษยสัมพนัธ์ทั้งในทีมและต่างทีมรวมทั้ง 
การมอบหมายงาน จึงควรด าเนินการให้เป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ
มากท่ีสุด 

ผู้สัมภาษณ์ ท่านคิดวา่ การพฒันาบุคลากร มีความส าคญัต่อการบริหารคน หรือไม่ 
อยา่งไร 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่8 มีความส าคญัอยา่งยิง่ครับ เพราะความส าเร็จของงานหรือองคก์ร  
จะเกิดข้ึนไดก้็ต่อเม่ือบุคลากรท่ีอยูใ่นองคก์รนั้นมีศกัยภาพ 
อยา่งเพียงพอในการท างาน การพฒันาบุคลากรใหมี้ศกัยภาพ 
ในการท างานจึงมีความส าคญั น าไปสู่การบริหารคนไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

ผู้สัมภาษณ์ ท่านคิดวา่ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การตดัสินใจ การติดตามและประเมินผล
การปฏิบติังาน มีความส าคญัต่อการบริหารงาน หรือไม่ อยา่งไร 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่8 มีความส าคญั เน่ืองจากเป็นตวัช้ีวดัวา่ จากนโยบายขององคก์รท่ีมี 



215 

 

การก าหนดแนวทางไวใ้หแ้ลว้ เราไดด้ าเนินงานอะไรไปบา้ง 
เพื่อส่งเสริมและผลกัดนัให้องคก์รประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย
นั้น ฉะนั้น การมุ่งผล การตดัสินใจ การติดตามและประเมินผลงาน  
จึงมีความส าคญั 

ผู้สัมภาษณ์ ท่านคิดวา่ การคิดเชิงวิเคราะห์ การคิดเชิงกลยทุธ์ การคิดเชิงระบบ 
การคิดริเร่ิมสร้างสรรคมี์ความส าคญัต่อการบริหารงาน หรือไม่ 
อยา่งไร 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่8 มีความส าคญั เพราะเป็นขอ้มูลท่ีน ามาใชใ้นการติดสินใจเก่ียวกบัทิศ
ทางการบริหารงานและท าให้ผูบ้ริหารเกิดการรับรู้และมีความเขา้ใจ
ถึงจุดอ่อน จุดแขง็ ขอ้ดี ขอ้เสีย ของสถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนภายใน
องคก์ร น าไปสู่การบริหารงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

ผู้สัมภาษณ์ ท่านคิดวา่ การบริหารทรัพยากร การจดักระบวนการ การมีจิต 
มุ่งบริการ มีความส าคญัต่อการบริหารงาน หรือไม่ อยา่งไร 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่8 มีความส าคญั เพราะเป็นการส่งเสริมต่อทิศทางการบริหารงาน 
ใหส้ าเร็จตามเป้าหมายเป็นการเพิ่มคุณภาพและความสามารถ 
ในการท างานใหสู้งข้ึนได ้

ผู้สัมภาษณ์ ท่านคิดวา่ ความเช่ือมัน่ในตนเอง การยดึมัน่ในจริยธรรม ความมุ่งมัน่
ในหนา้ท่ีการงานเป็นคุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูบ้ริหาร หรือไม่ 
อยา่งไร 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่8 เป็นผูบ้ริหารควรมีความเช่ือมัน่ในตนเอง มีความเป็นผูน้ า กลา้ท่ีจะ
ตดัสินใจโดยยดึหลกัของความถูกตอ้ง เป็นธรรมและมุ่งมัน่ 
ในการรักษาผลประโยชน์ขององคก์รดว้ย 

ผู้สัมภาษณ์ ท่านคิดวา่ การส่ือสาร การเป็นผูน้ า เป็นลกัษณะส่วนบุคคลของ
ผูบ้ริหาร หรือไม่ อยา่งไร 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่8 เป็นผูบ้ริหารท่ีดีตอ้งสามารถใชก้ารส่ือสารและการเป็นผูน้ า 
ในการกระตุน้ใหผู้ต้ามท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และร่วมมือกนั
ท างานเพื่อผลกัดนังานใหส้ าเร็จตามเป้าหมายของทีมท่ีก าหนดไว ้

ผู้สัมภาษณ์ ท่านคิดวา่ การจดัการความเครียด เป็นลกัษณะส่วนบุคคลของ
ผูบ้ริหาร หรือไม่ อยา่งไร 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่8  เป็นเน่ืองจากผูบ้ริหารระดบัสูงไปจนถึงพนกังานผูป้ฏิบติัหนา้งาน 
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ต่างมีส่วนร่วมในการขบัเคล่ือนองคก์รดว้ยกนัทุกคน หากไม่มี 
การจดัการความเครียดก็จะส่งผลกระทบต่อระบบสุขภาพทั้งร่างกาย
และจิตใจ และสัมพนัธภาพในการท างานดว้ย 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่9 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 29 มีนาคม 2560 
ผู้สัมภาษณ์ เร่ิมตน้อยากจะสอบถามวา่ในความคิดเห็นของคุณอินเสิร์ทค่ะวา่  

ดา้นบริหารจดัการทั้ง 4 ดา้นท่ีกล่าวมา บริหารจดัการ คน งาน และ
ลกัษณะส่วนบุคคล ดา้นใดท่ีมีความจ าเป็นมากท่ีสุดในการบริหาร
จดัการ ในต าแหน่งผูบ้ริหารขององคก์ร..(00.23) 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่9  ยงัไงนะ คน งาน แลว้ก็ลกัษณะบุคคล แลว้ก็อะไรอีก 
ผู้สัมภาษณ์ การจดัการ บริหารจดัการ บริหารคน บริหารงาน และลกัษณะเฉพาะ

บุคคล 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่9  ก็มองเป็นขอ้หน่ึงนะฮะ การบริหารการจดัการ 
ผู้สัมภาษณ์ การบริหารจดัการนะคะ แลว้ในส่วนของท่ีน่ีผูบ้ริหารจ าเป็นไหมคะ 

ท่ีจะตอ้งมีความสามารถทางดา้นการบริหารการเปล่ียนแปลง 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่9 จ าเป็นไหม ก็ถือวา่เป็นเร่ืองท่ีจ าเป็นส าหรับท่ีน่ี เน่ืองจากวา่ท่ีน่ีเรามี

การขยายองคก์ร เรามีกระทัง่รวมกบัทั้งเคไอ (01.10) เรามีการรับ
แฮนด์โอเวอร์ในส่วนของพาร์ทโอเปอเรชัน่หรือเอแพคเขา้มา (01.17) 
เรามีระบบโลเทชัน่เป็นซิสเต็มมา เพราะฉะนั้นทั้งสามอยา่งท่ีพดูไป
เน่ียมนัลว้นเร่ืองของการท่ีตอ้งเปล่ียนแปลงทั้งนั้น เป็นเร่ืองของ 
Change management ทั้งนั้น เพราะฉะนั้นเป็นเร่ืองท่ีจ าเป็น 

ผู้สัมภาษณ์ แลว้ทางดา้นการมีวสิัยทศัน์ล่ะคะ จ าเป็นไหม 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่9 การมีวสิัยทศัน์ เร่ืองน้ีถามวา่ความชดัเจนมนัไดช้ดัเจนไหม ส าหรับ

ผมคิดวา่มนัก็เป็นเร่ืองจ าเป็นแต่วา่มนัไม่ถึงขนาดชดัเจนวา่เร่ืองน้ีมนั
เป็นเร่ืองของส่ิงท่ีเรา Need ล่ะนะ คือถา้ผูน้ าขาดเร่ืองน้ีไปเน่ียก็จะท า
ใหอ้งคก์รอ่อนลง ตรงน้ีผมมองวา่มนัไม่ไดเ้ป็น Point ขนาดนั้น
เน่ืองจากเราเป็น..(01.11) แลว้ก็วชิัน่เราชดัเจนอยูแ่ลว้วา่เราตอ้ง
รับผดิชอบตลาดในส่วนไหน เราตอ้งรับผดิชอบโปรดกัส์อะไร 
วชิัน่เราชดัเจนอยูแ่ลว้ เพราะฉะนั้นเร่ืองของวชิัน่ก็เลยคิดวา่มนัน่าจะ
เป็นตวัหลอกนะ 

ผู้สัมภาษณ์ แลว้การวางแผนเชิงกลยทุธ์ล่ะคะ 
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ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่9  การวางแผนเชิงกลยทุธ์ก็คงอาจจะนอ้ยนะฮะ เพราะวา่เราคือแฟคทอร่ี
นะ เราไม่ไดต้อ้งการ Result อะไรจากการท่ีตอ้งใชก้ลยทุธ์หรือตอ้งใช้
กลยทุธ์ทางดา้นการตลาด ถา้ในมุมมองผม ในกุลยทุธ์เน่ียมนัเหมาะ
ส าหรับอะไรท่ีตอ้งท าตลาดเอง หรือวา่สามารถท่ีจะดีไซน์ หรือ
สามารถท่ีจะตดัสินใจในเร่ืองของโปรดกัส์เองได ้เน่ียกลยทุธ์ 
อนัส าคญัของเราก็เป็นแฟคทอร่ีกลยทุธ์ก็ใชไ้ดแ้ค่นิดหน่อยแต่ไม่ได้
เป็นตวัหลกัท่ีจะใชใ้นการบริหาร 

ผู้สัมภาษณ์ ดงันั้นการบริหารดา้นการจดัการเชิงกลยทุธ์ก็ยงัไม่จ  าเป็นตอนน้ี 
ใช่ไหมคะ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่9 ไม่จ  าเป็นมาก ไม่ใช่ไม่จ  าเป็น มีบา้งก็จะดี 
ผู้สัมภาษณ์ ค่ะ แลว้ทางดา้นการพฒันาองคก์รล่ะคะ มีความส าคญักบัการบริหาร

จดัการองคก์รไหม 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่9  อนัน้ีส าคญั เน่ืองจากวา่เรา..เรียกวา่โออีซีมนัชดัเจนวา่เราตอ้งต่อไป

เบอร์หน่ึงคนถดั ๆ ไปก็ตอ้งเป็นคนในองคก์ร แลว้ก็โออีซีเราจะไม่มี
การรับผูบ้ริหารภายนอกอยูแ่ลว้ มนัเป็นการพฒันาผูบ้ริหารแลว้เป็น
การพฒันายกระดบัจากคนท่ีเรามีอยูจ่ากภายใน แลว้ก็คนท่ีจะเติบโต
เป็นเบอร์ 1 เบอร์ 2 ถดั ๆ ไป จากน้ีไปก็ตอ้งเป็นคนในทอ้งถ่ิน คน 
ในประเทศ จะไม่ไดเ้อาซีอีโอมาจากต่างประเทศเลย....(04.27) 
เป็นเร่ืองท่ีส าคญัมากส าหรับท่ีน่ีครับ 

ผู้สัมภาษณ์ แลว้ทางดา้นการเจรจาต่อรองล่ะคะ ทีน่ีผูบ้ริหารมีความจ าเป็นตอ้งมี
สมรรถนะหรือความสามารถดา้นน้ีไหมคะ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่9 อนัน้ีอาจจะยากหน่อย ก็เหมือน ๆ กบัขา้งบน จริง ๆ แลว้เรามี 
Responsibility ท่ีชดัเจนอยูแ่ลว้มีคู่คา้ท่ีชดัเจนอยูแ่ลว้ เพราะฉะนั้น 
เราเนน้ในเร่ืองของเรียกวา่ Win-win relation ดีกวา่เพราะฉะนั้น 
การเจรจาต่อรองก็ไม่ไดเ้ป็นปัจจยัส าคญัในการด าเนินธุรกิจ 

ผู้สัมภาษณ์ ค่ะ ในดา้นการบริหารความขดัแยง้ละคะ 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่9 อนัน้ีก็มีส่วนท่ีส าคญั ก็อยา่งท่ีบอกก็คือวา่การท่ีเรา Hand over  

งานหลายอยา่ง..(05.19) แน่นอนวา่..(05.23) ดว้ยกนั แต่วา่ Culture 
หรือวา่ Dicision ใน..(05.29) มนัมีความแตกต่างผลการรับรู้ 
มนัแตกต่างกนั เพราะฉะนั้นเร่ืองการบริหารความขดัแยง้เป็นเร่ือง
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ส าคญั การท าอะไรก็ตามตอ้งระมดัระวงั เพราะมี 3 ..(05.45) 
ท่ีแตกต่างกนัมาอยูเ่หมือนกนั 

ผู้สัมภาษณ์ แลว้ทางดา้นการปรับตวัและความยดืหยุน่ล่ะคะ 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่9  การปรับตวัและความยดืหยุน่เน่ียอนัน้ีก็ส าคญั แลว้อยา่งท่ีบอกก็คือวา่

เรามีเร่ือง..(05.59) เรามีเร่ืองของ Rotation (06.01) เพราะฉะนั้นเน่ีย
เร่ืองเหล่าน้ีถา้มนัจะไปไดน้ะอะไรสักอยา่งก็ตอ้งมีความยดืหยุน่ 
ตอ้งมีการปรับตวั 

ผู้สัมภาษณ์ แลว้ทางดา้นความเช่ียวชาญทางดา้นการบริหารมีความจ าเป็นไหมคะ 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่9  ก็จ  าเป็น เพราะวา่เราก็สัมผสัไดว้า่แต่ละยคุแต่ละสมยับุคลิกภาพของ

ผูน้ าทุกยคุเน่ียมนัก็มีความแตกต่าง แลว้ก็สัมผสัไดถึ้งวา่ถา้เป็นเบอร์
หน่ึง ถา้เบอร์หน่ึงเก่งการเอาจริงเอาจงักบั...(06.46) ต่าง ๆ ก็เราจะเป็น 
Effective ท่ีมนัชดัเจนกบับุคลิกภาพของผูน้ า 

ผู้สัมภาษณ์ แลว้ทางดา้นการท างานเป็นทีม การประสานงานล่ะคะ 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่9 ตรงน้ีก็ส าคญัครับ 
ผู้สัมภาษณ์ ท่ีน่ีมีการรณรงคห์รือจดักิจกรรมเพื่อใหมี้การส่งเสริมการท างาน 

เป็นทีมบา้งไหมคะ 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่9 ก็มีนะฮะ แมแ้ต่อยา่งระดบับริหารเน่ีย เขาก็มีจดัตั้งเป็นสภากาแฟ

รวมกนั แต่ก่อนทุกวนัเลยแต่ตอนน้ีก็ทุกวนัจนัทร์หลงักินขา้วเท่ียงก็มี
สภากาแฟ มนัก็เป็นอะไรท่ีดี เพราะวา่มนัไดน้อกจากเร่ืองงานแลว้ก็มี
เร่ืองส่วนตวั เร่ืองของการ..บางคร้ังในท่ีประชุมก็อาจจะไม่ไดมี้ 
ท่ีประชุมท่ีเป็นทางการ การแสดงความคิดเห็นของตวัเองแบบจริง ๆ 
จงั ๆ หรือแบบตรง ๆ แต่จากการท่ีเรามีสภากาแฟ มีการหยบิยกเร่ือง
อ่ืน ๆ บางเร่ืองท่ีบางคร้ังในเร่ือง Dicision ในเร่ืองของความรู้สึกของ
ระดบั..(08.06) ท่ีเขาอาจจะมีความรู้สึกท่ีแตกต่างกนัก็อาจจะไม่มี 
การแสดงในท่ีประชุมหลกั แต่วา่ถา้การประชุมท่ีไม่เป็นทางการ 
การพดูคุยท่ีไม่เป็นทางการจะไดรั้บความเห็นท่ีดีกวา่ 

ผู้สัมภาษณ์ ทางดา้นการพฒันาบุคลากรท่ีน่ีใหค้วามส าคญัต่อการบริหารคนไหม
คะ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่9 ครับ ก็ให ้เรามีการให ้แลว้ก็อยา่งปีน้ีเน่ียผมก็เร่ิมมีการจดัหน่วยงาน 
ท่ีเป็นของเราหรือวา่เป็น..(08.48) ซ่ึงตอนน้ีก็เซตเป็นเซคชัน่น้ีข้ึน 
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ท่ีทางคุณลูกเกดเขา้มาดูแล คือก่อนหนา้น้ีหลายปีท่ีแลว้เราก็ท าพวก 
skill อะไรต่างๆ ตอนนั้นก็จะไปเนน้เร่ืองของ Skill ก็จะไม่มา 
Develop ในเร่ืองของ Organization เท่าไหร่ แต่วา่ตอนน้ีก็เร่ิมมา 
ปีน้ีเราก็เร่ิมสตาร์ทตั้งแต่มกรา ตรงน้ีเราก็จะเห็นหน่วยงานท่ีดูแลเร่ือง
น้ีโดยตรง 

ผู้สัมภาษณ์ แลว้การจะส่งพนกังานคนใดคนนึงไปอบรม หวัหนา้ ผูบ้ริหารเป็นคน
เลือกเองหรือวา่เราส่งไปหรือวา่แจง้ช่ือไป 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่9 ก็มีทั้งสองแบบ มนัมีหลกัสูตรท่ีเรียกวา่หลกัสูตรบงัคบั คนท่ีจะมาอยู่
ตรงจุดน้ีอยา่งนอ้ยก็ตอ้งผา่นหลกัสูตรน้ี แลว้ก็จะมีหลกัสูตรประเภท
ประชาสัมพนัธ์ดว้ย 

ผู้สัมภาษณ์ แลว้การตดัสินใจ หรือดา้นการประเมินผลงานมีความส าคญัต่อ 
การบริหารงานไหมคะ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่9 การตดัสินใจแลว้ก็การติดตามประเมินผลจริง ๆ ก็ตอ้งบอกวา่ 
การประเมินผลของเราท่ีน่ีมนัก็ไม่ไดช้ดัเจนแบบวา่จะเป็นเร่ืองของ..
(10.14) หรือเร่ืองของ (10.16) มนัก็ทั้งสองอยา่งแลว้ก็จริง ๆ เราไม่ได้
มีเรทชดัเจนวา่..(10.24) แต่เราก็ดูจากทั้งสองอยา่ง 

ผู้สัมภาษณ์ แลว้อยา่งหวัหนา้งานหรือผูบ้ริหารล่ะคะมีส่วนเขา้ไปด าเนินการ 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่9  ถูกตอ้ง มีอยูแ่ลว้ เพราะจริง ๆ การประเมินผลเน่ียเราใหบุ้คคลหวัหนา้

สองระดบัเป็นคนประเมินหวัหนา้ทุกคนมีส่วนในการประเมินหมด 
ผู้สัมภาษณ์ แลว้หลงัจากวธีิการประเมินแลว้ ผลการประเมินเราจะใชส่้วน 

แค่โบนสั ปรับเงินเดือนอยา่งเดียว แลว้มีการเอาผลการประเมิน 
แยอ่ะไรอยา่งน้ี เอามาปรับปรุงพวกเขาไหมคะ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่9 ไม่ไดเ้อาไปใชใ้นแง่ของการปรับปรุงเท่าไหร่ แต่วา่จริง ๆ เรามี 
การดดัแปลงโดยใชส้ตอร่ียอ้นหลงัสามปีจริง ๆ ตวันั้นก็มีผลทางออ้ม
อยู ่ส าหรับคนท่ีไม่เคยดีเลยเน่ียอยา่งนั้นก็จะมีอยูเ่ลเวลต ่า คนท่ีดี ๆ 
เน่ียสามปีเขาก็ไดป้รับ แน่นอนวา่มนัมีการกระโดด คนท่ีดีมนัก็จะ
โดดไปเยอะ คนท่ีไม่อะไรก็จะย  ่าอยูก่บัท่ีนัน่แหล่ะ นอกจากประจ าปี
ท่ีคุณจะไดเ้กรดต ่าไดป้รับนอ้ยแลว้คุณก็ไม่มีโอกาสท่ีจะไดป้รับ 
อีกต่อไป 

ผู้สัมภาษณ์ ก็จะใชเ้ป็นผลการประเมินไวน้ะคะ ทางดา้นการคิดเชิงวเิคราะห์ต่าง ๆ 
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การคิด กระบวนการคิดน่ะค่ะ มีความส าคญัไหมคะ 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่9  กระบวนการคิดก็มีความส าคญัฮะ ปัจจุบนัเราเร่ิมมีพุชเมน้ 

(12.13)ใหม่เน่ียเราเร่ิมมีการวดัค่าการมองเห็น การแยกแยะ  
การวเิคราะห์ แลว้ก็การส ารวจ เรามีแบบทดสอบอยู ่คือ นอกจากเรา 
ตอ้งเจอปัญหาบางคนเป็น Engineer แต่เรารับเขา้มาดว้ย 
การประสบการณ์ฟังจากส่ิงท่ีเขาเล่า ส่ิงท่ีเขาท าแลว้ก็รับเขา้มา แต่เรา
ก็มาเจอวา่ Engineer บางคนไม่มีเซน้ส์ของ Engineer พอไม่มีเซน้ส์ 
เน่ียเราก็เร่ิมมาวิเคราะห์แลว้วา่จริง ๆ มนัจะมีขอ้สอบ มนัคงจะไม่ตอ้ง
เป๊ะ คุณไม่ตอ้งไปเตรียมตวัหรือไปอะไร ก็ใชเ้ซน้ส์ในการท า 

ผู้สัมภาษณ์ เป็นคลา้ยๆ EQ ดว้ยไหมคะ 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่9  EQ ดว้ย เป็นเร่ืองของการวดั EQ นัน่แหล่ะ 
ผู้สัมภาษณ์ ก็แสดงวา่มีความส าคญั ใหค้วามส าคญักบัดา้นน้ีเลยนะคะ  

แลว้ดา้นการบริหารทรัพยากรอนัน้ีไม่ใช่เป็นทรัพยากรมนุษย ์
อยา่งเดียว ทรัพยากรท่ีมีอยูใ่นองคก์ร คิดวา่ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งมี 
ดา้นน้ีไหมคะ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่9  จ าเป็นครับ (13.45) บางเร่ืองเรา Investment บางอยา่งมาทิ้งไว ้ถา้ไม่มี
การมองพวกน้ี ไม่มีการติดตาม เรียกวา่ถา้พดูถึงแมชชีนก็คือ..(14.02) 
หรือวา่เอเจนซ่ีต่าง ๆ ถา้เราไม่มีการมอนิเตอร์ มนัก็กลายเป็นวา่ถา้เรา 
invest มาเยอะแยะแลว้เน่ียก็มาตั้งโชวร์อไว ้หรือวา่บางคร้ัง 
ยกตวัอยา่ง..(14.17-14.23) แต่วา่ทุกอยา่งก็ส่งไปขา้งนอกหมด 
เราก็มีเคร่ือง..(14.27) ก็เอามานอนไว ้ก็ท  าแค่บางอยา่งท่ีเคยท า อะไร 
ท่ีไม่ไดท้  าก็ไม่ไดคิ้ดท่ีจะ..(14.34) 

ผู้สัมภาษณ์ มีปัญหาเหมือนกนั? 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่9  มี ๆ คือ จริง ๆ ในฝ่ังอาชีพเราเน่ียไม่ค่อยมีปัญหา ก็มีอยูป่ระเภทพวก

ดมเดลท่ีวอลลุ่มมนันอ้ย ๆ มีมาลง แต่วา่ลงแลว้โรบอทมนัใชง้าน 
ไดไ้ม่เตม็ท่ี แต่ก็ยงัไม่หยดุคิดวา่นอกจากมนัท าตรงน้ีไดแ้ลว้มนัยงัท า
อะไรไดอี้ก ..(14.58) เราใชค้นเอาไปใหท้ าไดไ้หม เวลาน้ี คือ ไม่หยดุ
คิด เพราะฉะนั้นเร่ืองน้ีส าคญั 

ผู้สัมภาษณ์ ทางดา้นความยดึมัน่ในจริยธรรม 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่9  ครับ อนัน้ีเป็นส่ิงส าคญัเลยครับ เพราะวา่เรา SLQDC (15.115) นั้นก็
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คือแนวอนัดบัสอง 
ผู้สัมภาษณ์ แลว้ทางดา้นความเช่ือมัน่ในตนเองล่ะคะ 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่9  อนันั้นส าคญัครับ 
ผู้สัมภาษณ์ แลว้ทางดา้นการส่ือสารกบัความเป็นผูน้ า อนัน้ีขอถามสองค าถามเลย 

มีความจ าเป็นและส าคญัอยา่งไร 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่9 มีความจ าเป็นครับ จริงๆ เร่ืองน้ีก็รวมๆ คือบุคลิกภาพของผูน้ าสูงสุด 

เน่ืองจากวา่เราก็มีการผลดัเปล่ียนเบอร์หน่ึงมาหลายรอบแลว้ก็แต่ละ
คนก็มีบุคลิกแตกต่าง แลว้ก็ความคาดหวงัคิดวา่คนน้ีตอ้งเหมือนคน
นั้นหรือจะตอ้งดีกวา่คนน้ีมนัมี..(16.09) ตรงน้ีอยู ่ก็เป็นเร่ืองท่ีส าคญั 

ผู้สัมภาษณ์ สุดทา้ย..เครียดบา้งไหมคะ 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่9  มนัเป็นช่วงๆ มนัก็เหมือน..(16.32) มนัก็จะมีช่วงท่ีมนัข้ึนพุง่ข้ึนไป 

แต่พอไปถึงสูงสุดแลว้มนัก็จะเร่ิมลงมา ช่วงน้ีอยูข่าลงอยู ่
ผู้สัมภาษณ์ มีการจดัการยงัไงบา้งคะความเครียดท่ีเกิดข้ึน 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่9  จริง ๆ ความเครียด การจดัการก็คือเร่ืองของ.. ค  าวา่จดัการเรียกวา่ 

การเก็บง าความเครียดมากกวา่ Commitment ถึงตวัเองวา่เรา Commit 
อะไรไว ้แลว้เราเช่ือมัน่วา่ผลลพัธ์สุดทา้ยมนัจะเป็นเร่ืองดี ๆ แลว้เรามี 
Commitment ท่ีแน่นอน ปณิธานท่ีแน่นอนแลว้เรายนืยนัตรงนั้น แลว้
เราอดทนไวต้รงนั้นมากกวา่ การบริหารความเครียดน่ะนะ ไม่มีวธีิ
บริหารอยา่งอ่ืนหรอก แต่วา่เป็นลกัษณะนั้นเรียกวา่ อดทนมากกวา่ 

ผู้สัมภาษณ์ ค่ะ ขอบคุณมากค่ะ 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่10 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 29 มีนาคม 2560 
ผู้สัมภาษณ์ สวสัดีค่ะ เร่ิมตน้ในส่วนของสมรรถนะหรือความสามารถ ก็จะเนน้ 

ไปท่ีความสามารถทางการบริหารของผูบ้ริหาร ดงันั้น ในส่วนของ
สมรรถนะก็คือสามารถสรุปเบ้ืองตน้ มีการวจิยัในเชิงเอกสาร 
ไวเ้รียบร้อยแลว้ แลว้ก็แบ่งประเภทออกมาเป็น 4 ขั้นตอน คือ  
การบริหารจดัการ บริหารคน บริหารงาน และลกัษณะส่วนบุคคล 
ท่ีผูบ้ริหารควรจะตอ้งมีในส่วนของความเห็นของคุณสมศกัด์ิ  
คิดวา่สมรรถนะดา้นใดท่ีส าคญัท่ีสุดในต าแหน่งผูบ้ริหาร 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่
10 

อยากจะใหแ้ยกระหวา่ง การบริหารงาน กบั การบริหารจดัการน่ี 
ความหมายต่างกนัอยา่งไรครับ 



222 

 

ผู้สัมภาษณ์ การบริหารจดัการคือ การบริหาร Top ทanagement เคา้จะบริหาร
จดัการวา่มีวสิัยทศัน์อยา่งไรแต่การบริหารงาน ก็คือเป็นระดบักลาง 
ท่ีควรจะมีในส่วนของการบริหารงานแต่ถา้ Top ทanagement  
เราบริหารทั้งองคก์ร เรามีวสิัยทศัน์ เรามีกลยทุธ์ในการจดัการองคก์ร 
และองคก์รมีการเปล่ียนแปลงอยา่งไร 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่
10 

คิดวา่น่าจะเป็น การบริหารจดัการ ท่ีส าคญัท่ีสุด 

ผู้สัมภาษณ์ ขออนุญาตสอบถามในส่วนของ... ท่ีน่ีมีการเปล่ียนแปลงค่อนขา้งจะ...  
ตั้งแต่เปล่ียนแปลงเพราะวา่ในส่วนของ BANGKOK KOMATSU ก็ 
20 ปีแลว้ มีการเปล่ียนแปลงส่วนใหญ่ผูบ้ริหารหรือในตวัของเราเอง 
มีการจดัการกบัความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยา่งไรบา้งคะ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่
10 

จริง ๆ แลว้ การบริหารการเปล่ียนแปลง ส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุดกน่็าจะเป็น
เร่ืองของการส่ือสารท าความเขา้ใจ ท่ีมาท่ีไป เพราะวา่ถา้มีการส่ือสาร
ถึงเหตุผลของการเปล่ียนแปลงเรียบร้อยแลว้ การยอมรับก็จะมีมาก  
แต่ถา้เร่ืองของการส่ือสารท าความเขา้ใจมีไม่เพียงพอก็อาจจะไม่ไดรั้บ
ความร่วมมือ น่ีเป็นปัจจยัส าคญัของเร่ืองการเปล่ียนแปลงก็คือ 
การบริหารท าความเขา้ใจกบัคนท่ีเก่ียวขอ้ง 

ผู้สัมภาษณ์ แต่ในส่วนของการบริหารการเปล่ียนแปลง ทุกส่ิงทุกอยา่งจะตอ้งเกิด
ความขดัแยง้เกิดข้ึนตามมา ทีน้ี ถา้ในมุมมองของผูบ้ริหารมอง 
ท่ีผูบ้ริหารระดบัตน้ ระดบักลางข้ึนมา คิดวา่พวกเขาจ าเป็นตอ้งมี
สมรรถนะในการบริหารจดัการการเปล่ียนแปลงดว้ยหรือไม่คะ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่
10 

ก็คงจ าเป็น ประเด็นท่ีบอกวา่ อาจจะมีปัญหา ท่ีเขามีปัญหาเพราะเขา
ไม่แน่ใจวา่การเปล่ียนแปลงจะส่งผลในเชิงบวกหรือเชิงลบ แต่ถา้เขา 
มีความเช่ือ หรือมีความเขา้ใจวา่การเปล่ียนแปลงจะส่งผลในทางท่ีดี 
ในเร่ืองของการขดัแยง้ภายในก็จะนอ้ยลง 

ผู้สัมภาษณ์ แลว้ในส่วนของแนวคิดของการบริหารอยูร่ะดบัสูง มีการวางแผน 
การจดัการเชิงกลยทุธ์ในองคก์รบา้งไหมคะหรือวา่มนัมีการด าเนินการ
หรือคิดแนวคิดไวล่้วงหนา้อยา่งไรคะในส่วนของการวางแผนการ
จดัการองคก์รในระดบัน้ี 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่ ส่วนใหญ่ข้ึนอยูก่บัขอ้มูลท่ีเราจะสามารถคาดาการณ์ได ้เพื่อท่ีไป
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10 เตรียมการในการท่ีจะรองรับกบัการเปล่ียนแปลงขา้งหนา้ คือถา้เราคิด
ไปขา้งหนา้หรือท าไปขา้งหนา้ มนัก็จะท าใหแ้นวทางกลายเป็นทางท่ีดี
ข้ึนได ้

ผู้สัมภาษณ์ แลว้ความคิดเห็นแลว้ คิดวา่การวางแผนมีความส าคญักบัการบริหาร
จดัการองคก์รหรือไม่คะ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่
10 

จริง ๆ แลว้จ าเป็น จ าเป็นเน่ืองจากวา่จะท าใหค้นท่ีด าเนินการไม่วา่ 
จะเป็นรายวนั รายเดือนหรือรายปี มีการทบทวนอยูต่ลอดเวลา ผมเอง
ก็ตอ้งวางแผนดว้ย คือการท าไปล่วงหนา้ถา้เราไม่มีแผนล่วงหนา้น่ี 
มนัก็จะขาดการทบทวน ทุกอยา่งก็ไม่เป็นไปตามแผนท่ีวางไว้
เพราะฉะนั้น ถา้มีการวางแผนก็จะมีการทบทวนอยูต่ลอดเวลา 
เพื่อใหไ้ปตามในทิศทางท่ีเราตอ้งการ 

ผู้สัมภาษณ์ ค่ะ ในส่วนตวัแลว้เคยเขา้มาประชุม ตั้งแต่ปีแรกท่ีเขา้มาประชุมท่ีน่ีมี
การเปล่ียนแปลงพฒันาองคก์ร ดงันั้นจึงอยากสอบถามวา่ในส่วนของ
การมุ่งเนน้พฒันาองคก์ร ความคิดเห็นของคุณสมศกัด์ิ คิดเห็นเป็น
อยา่งไร คิดวา่มนัจ าเป็นหรือวา่มนัมีความเก่ียวขอ้งกบัการบริหาร
จดัการองคก์รไหมคะ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่
10 

ตวัน้ีน่าจะเป็นปัจจยัส าคญัท่ีสุดส าหรับบริษทัท่ีตอ้งการท่ีจะแข่งขนั
ในตลาด เพราะวา่การท างานโดยทัว่ ๆ ไป ทุกบริษทัก็ท าได ้และก็ทุก
บริษทัก็มีการปรับปรุง เพราะฉะนั้นความแตกต่างท่ีจะท าใหบ้ริษทั
แข่งขนัไดแ้ละประสบความส าเร็จไดก้็คือ การสามารถในการท่ีจะ
ปรับปรุงองคก์รอยูต่ลอดเวลา เพราะวา่แน่นอนวา่ในเร่ืองของ
ระยะเวลาท่ีผา่นไป เร่ืองของบุคลากร เร่ืองของอะไรต่าง ๆ 
เปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา ถา้เราขาดการพฒันา ตรงน้ีก็จะกลายเป็น
ปัญหาของเราในอนาคต 

ผู้สัมภาษณ์ ขอบคุณค่ะ แลว้เคย โดยส่วนตวัแลว้รู้สึกประทบัใจในการเจรจา
ต่อรอง ในบางคร้ังไดย้นิมาวา่การเจรจาต่อรองของคุณสมศกัด์ิส าเร็จ
หรือเป็นไปในทางท่ีบวกค่อนขา้งเยอะ ทีน้ีถา้เกิดเปรียบเทียบกบั
ผูบ้ริหารทุกๆ คนคิดวา่ควรท่ีจะมีสมรรถนะในการบริหารการจดัการ
ความขดัแยง้น้ีไหมคะ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่ เร่ืองของความขดัแยง้หรือการเจรจาต่อรอง ประเด็นคือความไวว้างใจ
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10 ซ่ึงกนัและกนั เวลาเราต่อรอง ถา้เราเอาเฉพาะค าพดูของแต่ละฝ่ายมา
ใชใ้นการตดัสินมนัคงไม่ใช่ แต่มนัเป็นเร่ืองของความเช่ือถือระหวา่ง
กนั เพราะฉะนั้น การเขา้เจรจาเป็นจุดสุดทา้ยของการด าเนินการ แต่วา่
เราจะตอ้งมีการสร้างความเช่ือถือ ความไวว้างใจกนั และไม่ก็มีอคติ
ต่อกนั ก่อนท่ีจะเขา้เจรจา แลว้หลงัจากนั้น การเจรจาก็ใหเ้กียรติซ่ึงกนั
และกนัและหลงัจากการเจรจาแลว้ก็ถือวา่ตอ้งยุติ ไม่เก็บเอาไปเป็น
ปัญหาประเด็นต่อไปในอนาคตเพราะฉะนั้นถา้เราท าได ้3 อยา่งน้ี ก็จะ
ท าใหเ้กิดความไวว้างใจ 

ผู้สัมภาษณ์ คือ จบแลว้จบเลยท่ีเกิดในห้องนั้น แต่วา่มีบางจุดบางช่วงท่ีเราจะ
ตอ้งการน าไปปรับปรุงพฒันาตรงจุดท่ีจะเกิดจากความขดัแยง้ดว้ย ใช่
ไหมคะ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่
10 

ครับ 

ผู้สัมภาษณ์ แลว้ในส่วนของการยืดหยุน่ของท่ีน่ีหรือยดืหยุน่ในส่วนของ 
การบริหารจดัการ อยา่งเช่นกฎระเบียบก็ตามหรือวา่ยดืหยุน่ในส่วน
ของความถูกตอ้งต่าง ๆ เราควรท่ีจะมีความสามารถในดา้นการยดืหยุน่
ตรงน้ี เช่นวา่ น าส่งมาวา่คุณตอ้ง Order strict ข้ึนมา แลว้เราตอ้งมี
ความยดืหยุน่ระดบัไหนถึงสามารถท่ีจะ... 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่
10 

ความยดืหยุน่ เราก็ตอ้งมองวา่ส่ิงท่ีเราพิจารณามนัเป็นเร่ืองระยะสั้น
หรือระยะยาว ถา้เป็นเร่ืองระยะสั้นก็สามารถท่ีจะใหค้วามยดืหยุน่ได ้
แต่ถา้เป็นเร่ืองผลกระทบท่ีสะสมหรือวา่เป็นผลลพัธ์ผกูพนักนั 
ในระยะยาวก็คงตอ้งใหมี้ความยดืหยุน่ไดน้อ้ย 

ผู้สัมภาษณ์ ค่ะ อนัน้ีคือตอ้งจ าเป็นตั้งแต่ผูบ้ริหารระดบัตน้ กลางและสูงข้ึนไป 
ท่ีจะตอ้งมีในเร่ืองของความสามารถในการตดัสินใจยดืหยุน่วา่ อนัน้ี
ยดืหยุน่ได ้อนัน้ี... 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่
10 

อนัน้ีคงตอ้งท าความเขา้ใจวา่ บางเร่ืองบอกวา่ยดืหยุน่ แต่วา่ยดืหยุน่
แลว้ผกูพนัไปอีก 10 ปี 20 ปี เราก็ไม่ควรท่ีจะไปยดืหยุน่ แต่ถา้วา่
ยดืหยุน่เฉพาะวนัน้ี เดือนน้ี หรือวา่ปีน้ี มนัก็คงพอท่ีจะยดืหยุน่กนัได ้

ผู้สัมภาษณ์ ในดา้นการท างานเป็นทีมและการประสานงานระหวา่งกนัในมุมมอง
แลว้ คิดเห็นวา่ส าคญัหรือวา่มีจุดไหนท่ีตรงน้ีไม่ตอ้งท าเป็นทีมก็ได ้
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ท าเด่ียวก็ดี 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่
10 

การท างานเป็นทีมมนัจ าเป็นอยูแ่ลว้ ประเด็นก็คือวา่จะตอ้งใหที้มงาน
มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
ถึงจะเกิดความรับผิดชอบร่วมกนั ถา้ทีมงานไม่มีส่วนร่วม 
ในการแสดงความเห็นของเขา การตดัสินใจ  การท างานร่วมกนัเป็น
ทีมก็จะไม่มีประสิทธิภาพเท่าไหร่ 

ผู้สัมภาษณ์ แลว้การสร้างมนุษยสัมพนัธ์ในองคเ์องก็ตาม มีแนวคิดและวธีิการ
จดัการอยา่งไรบา้งคะมีกิจกรรมอะไรท่ีส่งผลใหด้ าเนินการในเร่ือง
ของดา้นการสร้างสัมพนัธภาพระหวา่งหน่วยงานหรือระหวา่งองคก์ร
เองก็ตาม 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่
10 

จริง ๆ เราคงตอ้งเร่ืองของสัมพนัธภาพน่ีคงตอ้งให้เร่ืองของงาน 
เป็นหลกั ก็ใหก้ารท างานมีการคาบเก่ียวกนัโดยมุ่งเป้าหมายของงาน
เป็นหลกัแลว้ก็ใหร่้วมมือกนัท า 

ผู้สัมภาษณ์ แลว้ในดา้นการพฒันาบุคลากรในองคก์รล่ะคะ มีความคิดเห็นวา่ 
มีความส าคญัอยา่งไรบา้งคะ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่
10 

เร่ืองของบุคลากรเราไปยดัเยยีดมนัจะไม่ประสบผลส าเร็จ แต่ส่ิงท่ี
องคก์รควรจะท าคือเปิดโอกาสเพราะวา่แต่ละคน ความตั้งใจ 
ในการท่ีจะพฒันาตนเองมีไม่เหมือนกนั บางคนก็พยายามท่ีจะพฒันา
ตนเอง แต่บางคนก็ไม่มีความกระตือรือร้นท่ีจะพฒันาตนเอง ดงันั้น 
เราจะท าไปพร้อม ๆ กนัทุกคนคงจะยากแต่ส่ิงท่ีบริษทัควรท าก็คือ 
เปิดโอกาส ใครท่ีมีความพร้อมท่ีจะไปรู้หรือตอ้งการท่ีจะพฒันา
ตนเองเราก็ใหโ้อกาส ส่วนคนท่ีไม่กระตือรือร้น นัน่ก็เป็นเร่ือง 
ท่ีแลว้แต่แต่ละบุคคล 

ผู้สัมภาษณ์ ในดา้นของการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ หรือพูดง่าย ๆ ก็คือ การมุ่งใหง้านส าเร็จ 
ในส่วนตรงน้ี ถา้ระดบั Top management โอเค ยงัไงก็ตาม Target 
ของเราตั้งไวร้้อย ๆ ลา้น พนัลา้น นะคะมนัตอ้งส าเร็จอยูแ่ลว้  
แต่ในระดบัตน้ กลาง สูง คิดวา่ แต่ละผูบ้ริหารแต่ละระดบัมีเหมือนกนั
ไหมคะ หรือวา่ไม่จ  าเป็นตอ้งมีก็ได ้

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่
10 

จริงๆ แลว้ตวัน้ีเราตอ้งสร้างความเช่ือมัน่ใหก้บัผูบ้ริหารในระดบั 
ต่าง ๆ วา่ มีแลว้มนัมีความเป็นไปไดใ้นการท่ีจะท าใหบ้รรลุผลส าเร็จ 
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เพียงแต่วา่ บางเร่ืองอาจจะใชเ้วลาระยะเวลาสั้น บางเร่ืองอาจใช ้
ระยะเวลานาน แต่เราจะตอ้งพยายามปลูกฝังวา่จะตอ้งไม่ยอมแพ ้
หรือไม่ Keep up  ท าไปเร่ือย ปีหน่ึงไม่ได ้สองปีอาจจะได ้สองปี
ไม่ไดส้ามปีอาจจะได ้ก็คือ ขอใหย้ดึมัน่อยูก่บัเป้าหมาย นะครับ ไม่ได้
ดว้ยวธีิน้ี ก็เอาวธีิอ่ืนอะไรก็แลว้แต่ เพื่อใหไ้ดต้ามเป้าหมายนั้น 

ผู้สัมภาษณ์ แลว้ในดา้นการติดตามและประเมินผลการปฏิบติังาน คือตามท่ีองคก์ร
ของเราเคยประสบมาก็คือ Bias ก็คือ ฉนัรักคนน้ี ฉนัชอบคนน้ี ฉนัก็
ประเมินใหดี้ ทีน้ีเราจะด าเนินการอยา่งไร หรือใหค้วามส าคญักบั 
การติดตามประเมินผลอยา่งไรเพื่อท่ีจะใหม้นัเกิดประสิทธิภาพข้ึนมา 
และคิดวา่ในการติดตามประเมินผล ผูบ้ริหารถา้เกิดวา่เขามี
ความสามารถดา้นน้ี มีความจ าเป็นหรือไม่ในการบริหารจดัการ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่
10 

จริงๆ การติดตามประเมินผลน่ี อนัท่ีหน่ึงก็คือ ตอ้งมอบหมายงาน 
ใหช้ดัเจน และก็เปิดโอกาสใหแ้ต่ละคนท างานตามเป้าหมายต่าง ๆ 
แลว้ก็วดักนัท่ีผลส าเร็จของแต่ละงาน 

ผู้สัมภาษณ์ แลว้ในส่วนของการคิดนะค่ะ คิดเชิงวเิคราะห์ คิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ 
คิดเชิงกลยทุธ์ต่าง ๆ มีความส าคญักบัการบริหารงานหรือไม่ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่
10 

อนัน้ีส าคญัสิ ส าคญั เพียงแต่วา่ บางคร้ังเราตอ้งใหแ้ต่ละคนไดใ้ช้
ศกัยภาพของตวัเองไดอ้ยา่งเตม็ท่ี จริงๆ แลว้คนทุกคนมีศกัยภาพ 
ในตวัเอง แต่วา่ไม่มีโอกาส หรือวา่ขาดความมัน่ใจในการท่ีจะ
แสดงออกหรือน ามาใช ้ฉะนั้นส่ิงท่ีเราจะตอ้งท าก็คือ ส่งเสริมหรือ
กระตุน้ใหเ้ขาแสดงความสามารถออกมา 

ผู้สัมภาษณ์ ค่ะ แลว้ในส่วนของการบริหารทรัพยากร ยกตวัอยา่งเช่น คือบริหาร
ทรัพยากรท่ีมีอยูใ่นองคก์รนะคะ ไม่ใช่วา่เพียงแค่บริหารทรัพยากร
มนุษย ์แต่ทรัพยากรอยา่งเช่น อุปกรณ์หรือทรัพยสิ์นต่าง ๆ ของ
องคก์ร ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งมีสมรรถนะหรือวา่มีความสามารถในการ
บริหารจดัการหรือเปล่าค่ะ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่
10 

จริงๆ แลว้ ผูบ้ริหารควรจะท าเป็นตวัอยา่งเพราะวา่เราไม่สามารถท่ีจะ
ไปด าเนินการบริหารทรัพยากรทั้งหมดดว้ยตวัเราเองได ้ส่ิงท่ีเราท าก็
คือ อนัไหนท่ีมีล าดบัความส าคญัเร่งด่วนหรือมาก เราก็ด าเนินการเป็น
ตวัอยา่ง แลว้ระดบัรองๆ ลงไปก็น าไปด าเนินไปในแนวทางเดียวกนั 
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ผู้สัมภาษณ์ แลว้ในส่วนของความเช่ือมัน่ในตนเอง ถือวา่เป็นคุณลกัษณะของ
ผูบ้ริหารไหมค่ะ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่
10 

อนัน้ีจ าเป็นตอ้งมีอยูแ่ลว้ เพียงแต่วา่ ในค าวา่ความเช่ือมัน่ในตนเอง 
ก็คือ เป็นความสามารถในการตดัสินใจมากกวา่ เพราะวา่จริง ๆ แลว้
งานของผูบ้ริหารส่วนส าคญัท่ีสุดคือ การตดัสินใจ ฉะนั้น การติดสิน
ใจตอ้งอยูบ่นพื้นฐานของขอ้มูลท่ีครบถว้น และก็ไม่ลงัเลท่ีจะตอ้ง
ตดัสินใจ 

ผู้สัมภาษณ์ ค่ะ แลว้ในดา้นของการยดึมัน่ในจริยธรรม จริยธรรมอยา่งท่ี 
BANGKOK KOMATSU มีทาง ..ไปน าเสนอเก่ียวกบั Code of 
conduct ตรงน้ีเรามีการปลูกฝังใหก้บัผูบ้ริหารอยา่งไรบา้ง ในส่วนของ
การสร้างจริยธรรมในองคก์รเกิดข้ึนค่ะ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่
10 

มีสองส่วน ส่วนหน่ึงก็คือ ตอ้งท าเป็นแบบอยา่งใหก้บัพนกังาน ส่วนท่ี
สองก็คือ ตอ้งคอยหาโอกาสในการท่ีจะท าความเขา้ใจในเร่ืองของ
จริยธรรมวา่ ความหมายจริง ๆ แลว้คือ อะไร เพราะวา่บางคนคิดวา่ส่ิง
ท่ีท าไม่ผดิ นะครับ แต่วา่มนัอยูท่ี่มุมมอง ถา้เราช้ีใหเ้ห็นมุมมองวา่บาง
คนบอกวา่ส่ิงท่ีท านั้นไม่ผิด แต่อยา่ใหค้นอ่ืนรู้นะ อยา่งน้ีมนัก็ไม่ใช่
เพราะฉะนั้น ค าวา่ "จริยธรรม" จริงๆ แลว้ แบบวา่ใหใ้ชคู้่กบัค าวา่ 
"โปร่งใส" ก็คือถา้อะไรท่ีเราไม่อยากใหค้นทัว่ไปรู้ก็คืออยา่ท า 

ผู้สัมภาษณ์ อนันั้นคือไม่ใช่จริยธรรมแลว้ค่ะ  ถา้รู้สึกกลวัไปแลว้แสดงวา่... 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่
10 

เรารู้สึกวา่มนัไม่ผดิหรอก แต่วา่อยา่ใหใ้ครรู้นะ มีคนท่ีคิดแบบน้ีอยู ่

ผู้สัมภาษณ์ อนันั้นไดย้นิคร้ังแรกเลย ค่ะ ก็คือในส่วนของท่ีองคก์ร Bangkok 
komatsu พยายามผลกัดนัเม่ือปีท่ีแลว้ แลว้ปีน้ี ก็ถือวา่เป็น Target นึง 
ท่ีจะน าพาวา่ ผูบ้ริหารบางคนจะตอ้งมีแลว้ พวกเรา... ค  าวา่โปร่งใส
จริงๆ เรามียดึ ยดึในส่วนของ  อยา่งเช่น รับกระเชา้อะไรอยา่งน้ี 
ตอนน้ีรู้สึกวา่ พอมนัโปร่งใสข้ึนมา แลว้เราไม่ท าดีกวา่ ถา้ท าแลว้ 
เราผดิ อนัน้ีก็เขา้กบั Concept ท่ีพดูมาเม่ือครู่น้ีเลยค่ะ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่
10 

เหมือนบางคน ยงัไม่เขา้ใจ เช่น ออกหนงัสือไปขอของขวญัจาก 
Supplier อยา่งน้ี เพราะเคา้คิดวา่เป็นเร่ืองท่ีไม่ผิด อยา่งน้ีเป็นตน้ ซ่ึง
อะไรก็แลว้แต่ท่ีใชห้นา้ท่ีการงานไปเอา ในการท่ีจะไดผ้ลประโยชน์
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มนัไม่ควรท า ถึงแมว้า่ เรามองวา่ เอะ๊!ไม่มีใครเดือดร้อน แต่วา่ 
ถา้ผลประโยชน์มนัมาท่ีเรา เราก็ไม่ควรจะท า 

ผู้สัมภาษณ์ ใช่... แลว้ก็ท่ีบริษทั จะมีส่วนของ Auditor มาใหม่ เพื่อท่ีจะควบคุมอีก
คร้ังหน่ึง คือเบ้ืองตน้มุมมองวา่ เอะ๊!ถา้เกิดวา่มี Auditor มา แสดงวา่ 
เราไม่มีความโปร่งใสหรือเปล่า เราถึงตอ้งจ าเป็นตอ้งมี auditor ข้ึนมา 
แต่พอคุณสมศกัด์ิพดูข้ึนมาในเร่ืองของ... เออ ถา้เราไม่มีใครมาจบั 
ณ ตอนน้ีเราไม่รู้หรือวา่เขา้ใจวา่ ท าแลว้ไม่ผดิ มนัก็เลยจ าเป็นตอ้งมี
ข้ึนมาแลว้ก็ในดา้นของการส่ือสาร ความเป็นผูน้ าในของผูบ้ริหาร 
มีความจ าเป็นมากนอ้ยเพียงใด การส่ือสารใหทุ้กคนเขา้ใจหรือวา่มี 
Feedback ออกมา 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่
10 

การส่ือสารเป็นเร่ืองท่ีส าคญัมาก แลว้ก็ค  าวา่การส่ือสารมนัไม่ได้
หมายความวา่พดูใหค้นอ่ืนฟัง เพราะฉะนั้น การรับฟังท่ีดีก็เป็น 
การส่ือสารชนิดหน่ึงเช่นเดียวกนั เพราะฉะนั้นการท่ีเปิดโอกาสท่ีจะ 
มีการส่ือสารของสองทาง ก็เป็นเร่ืองท่ีจ าเป็นแลว้เราก็ไม่ควรไป
คาดหวงัวา่เราจะไดย้นิในส่ิงท่ีอยากไดย้นิ เพราะฉะนั้นเราตอ้งควรจะ
รับขอ้มูลทุกอยา่งไม่เช่นนั้นส่วนท่ีเราควรจะทราบ ก็อาจจะไม่ทราบ
ดว้ย 

ผู้สัมภาษณ์ แลว้เวลาถา้เราเกิดรับขอ้มูลส่ือสารเขา้มา แลว้เรามีการคิดไตร่ตรอง
อยา่งไร ขออนุญาตเอามาเป็นประสบการณ์ของตวัเองนะค่ะวา่ 
เพราะบางทีรับจากคนน้ีมา รับจากคนโนน้มาคือทุก ๆ คน หลาย ๆ 
ขอ้มูลหลายช่องทาง เราก็ยงัไม่รู้วา่อนัไหนเทจ็จริงอยา่งไร ทีน้ีถา้เรา
ตดัสินใจเร็วแลว้อาจจะก่อให้เกิดผลประทบได ้ก็เลยกลวัวา่ เอะ๊ ถา้
เกิดเรารับมาหลาย ๆ ดา้นข้ึนมาแลว้จะเกิดผลประทบกบัการเขา้ใจผิด
หรือเปล่าคะ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่
10 

อนันั้นเราคงตอ้งใชว้จิารณญาณ บางเร่ืองท่ีเรามองวา่มนัเป็นขอ้มูล
หรือวา่การส่ือสารท่ีมนัเกิดปัญหาข้ึน บางคร้ังก็ตอ้งดูวา่มนัเกิดข้ึน 
จากอะไร บางทีเราไม่ไดม้องในส่วนวา่เราไดท้  าอะไรลงไปมนัถึงเกิด
ความคิดอยา่งนั้นข้ึนมา บางทีถา้เรามองยอ้นกลบัไปวา่ในส่ิงท่ีเกิดข้ึน 
มนัมีสาเหตุมาจากการด าเนินการอะไรบางอยา่งของเราไปก็ได ้

ผู้สัมภาษณ์ เร่ืองสุดทา้ยนะคะ ในดา้นการจดัการความเครียด ตรงน้ีคิดวา่ ผูบ้ริหาร
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ทุกระดบัจ าเป็นตอ้งมีไหมคะ 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่
10 

อนัน้ีแน่นอนนะครับ เร่ืองของการจดัการความเครียดจริง ๆ แลว้  
เราไปยดึติดกบัเหตุการณ์หรือค าพดูหรืออะไรบางอยา่ง มนัก็ท าใหเ้กิด
ความเครียด เพราะฉะนั้นการจดัการความเครียดน่ี ถามวา่ จ  าเป็นไหม 
จ าเป็นแน่นอน แต่ถามวา่แลว้จะท ายงัไง คุณตอ้งปล่อยวาง บางเร่ือง
มนัก็เป็นแค่เหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึน แต่วา่พอมนัเกิดข้ึนแลว้เราไปตีความ
ต่อเน่ืองต่าง ๆ มนัท าใหเ้กิดเป็นความเครียด แต่ถา้เราคิดเสียวา่ 
เหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนมนัเกิดข้ึนแลว้มนัก็จบไป เราไม่ไปตีความต่อเน่ือง 
มนัก็จะลดความเครียดลงไปได ้

ผู้สัมภาษณ์ น่ีถือวา่สอนลดั เลย ก็ขอบคุณมากค่ะ 
 จากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั กลุ่มท่ี 2 บริษทัคู่คา้ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งในการติดต่อ
ธุรกิจของกลุ่มธุรกิจเคร่ืองจกัรท่ีใชใ้นการก่อสร้างบริษทัในกลุ่มมิโดริไก ประเทศไทย จ านวน 2 
คน 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่11 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 23 มีนาคม 2560 
ผู้สัมภาษณ์ ก็เบ้ืองตน้เน่ีย.. (00.05) การบริหารจดัการมีทั้งหมด 4 ดา้น ก็จะเป็น

ดา้นบริหารจดัการ บริหารคน บริหารงาน แลว้ก็ดา้นคุณลกัษณะ 
ส่วนบุคคล ซ่ึงในท่ีน้ีนะคะก็ตอ้งการจะสอบถามวา่ในส่วนของการจะ
ติดต่อประสานงานกบัผูบ้ริหารของเรา หรือวา่พนกังานของเราเองเน่ีย 
ท่านคิดวา่ท่านพบผูบ้ริหารในกลุ่มมิโดริไก (00.26) หรือวา่ตอนน้ี 
ขออนุญาตเรียกมิโดริไกนะคะ มีความสามารถทางดา้นการจดัการ
องคก์รในดา้นการมีวสิัยทศัน์ การเปล่ียนแปลง การวางแผน 
เชิงกลยทุธ์ และการจดัการเชิงกลยทุธ์ขององคก์รหรือไม่อยา่งไรคะ 
ในความคิดเห็น 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่
11 

ก็ดีนะครับ ก็ซพัพอร์ตไดทุ้กอยา่ง ก็มีการปรับปรุงแกไ้ขพฒันาไปก็ดี
ส าหรับเร่ืองงานเร่ืองคนก็ดี การติดต่อประสานงานก็ท ามาอยูอ่ยา่งน้ี
ตลอดอยูแ่ลว้ 

ผู้สัมภาษณ์ แลว้มี Complain หรือ Feedback ตอบรับระหวา่งถา้เกิดมีปัญหา
เกิดข้ึนในการบริหารงานเน่ียค่ะ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่
11 

มนัมีช่วงแรก ๆ ท่ีเราเร่ิมท าการซ้ือขายหรือทดลองงานกนัมีปัญหา
ตรงนั้นนิดเดียวหลงัจากนั้นก็ไม่มีปัญหา ก็คืองานตวัใหม่ซ่ึงทาง
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ตวัเองก็ยงัไม่เคยท า เราก็ส่งงานไปใหท้ า ก็มีแค่นั้น 
ผู้สัมภาษณ์ แลว้ในส่วนดา้นการมุ่งพฒันาองคก์รล่ะคะ ยงัมีอะไรท่ีสามารถ 

บ่งบอกไดไ้หมคะวา่ผูบ้ริหารของเราเน่ียมีการบริหาร 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่
11 

เท่าท่ีทราบมาคือทาง..(01.42) ก็สามารถซพัพอร์ทงานกบัทาง..
(01.45)ไดต้ลอดทุกอยา่ง อยา่งเวลาท่ีงานเร่งด่วนเราร้องขอก็ไดต้ลอด 
ก็คือเป็นจุดเด่นของไดเกียว (01.54) 

ผู้สัมภาษณ์ แลว้ท่านคิดวา่ในส่วนของการบริหารจดัการของผูบ้ริหาร มีการเจรจา
ต่อรองการบริหารความขดัแยง้เป็นไปไดด้ว้ยดีไหมคะ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่
11 

เป็นไปไดด้ว้ยดีครับ 

ผู้สัมภาษณ์ แลว้มีดา้นไหนท่ีโชวเ์ป็นจุดเด่นวา่เขาสามารถด าเนินการได ้
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่
11 

ของไดเกียว ? (02.14) 

ผู้สัมภาษณ์ ใช่ 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่
11 

ก็อนัน้ีนะครับ ซพัพอร์ตดา้นงานไดต้ลอด 

ผู้สัมภาษณ์ เขามีเจรจาวา่ผมขออนุญาตเป็นวนัอ่ืนไดไ้หม อะไรอยา่งน้ีไหม 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่
11 

มี แต่วา่มนัก็ไม่ถึงครบก าหนดการผลิตของเรา แต่ถา้มีผลกระทบ 
ผมก็จะคุยกบัทาง..(02.34) 

ผู้สัมภาษณ์ แลว้ดา้นการบริหารจดัการคนล่ะคะ พวกเขามีการปรับตวัหรือวา่ 
มีเร่ืองของความยดืหยุน่ค่อนขา้งสามารถบอกไดไ้หมคะวา่เขาอาจจะ
สามารถช้ีแจงหรือปรับตวัในสถานการณ์ท่ีอาจจะเกิดข้ึน มีการ
ปรับตวัหรือวา่มียดืหยุน่บา้งไหม หรือวา่ทุกอยา่งตอ้งเป๊ะเวอ่ร์อะไร
อยา่งน้ีค่ะ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่
11 

มี ๆ 

ผู้สัมภาษณ์ ค่ะ แลว้ในส่วนของการประสานงานล่ะคะ เป็นยงัไงบา้ง 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่
11 

ก็ค่อนขา้งดี 

ผู้สัมภาษณ์ แลว้ก็การมอบหมายงาน อยา่งเช่น มีใหลู้กนอ้งด าเนินการแทนไหม 
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หรือท าเองตลอด 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่
11 

ของท่ีน่ี 

ผู้สัมภาษณ์ ใช่ เหมือนกบัวา่ระหวา่งท่ีเราติดต่อประสานงานหรือวา่ตอ้ง 
คุณนิธิโดยตรง 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่
11 

ก็ไม่ครับ ก็สมมติส่งงานออกก็จะเป็นฝ่ายคิวซีผม ประธานคิวซี 
ฝ่ังโนน้ก็จะตรวจสอบดูช้ินงาน ดูงานถูกตอ้ง 

ผู้สัมภาษณ์ ก็มีการประสานงานอยูแ่ลว้ ค่ะ แลว้ดา้นการพฒันาบุคลากรล่ะคะ 
คนท่ีเขามาติดต่อเน่ียมีการพฒันาหรือปรับปรุงตวัเองบา้งไหมคะ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่
11 

ก็ดีนะ ไม่มีปัญหาอะไร 

ผู้สัมภาษณ์ แลว้เร่ืองของการติดตาม ประเมินผลเร่ืองของการท างานเขาล่ะค่ะ 
มี Feedback กลบัมาท่ีคุณไหมวา่เป็นยงัไงบา้งหรือวา่งานท่ีส่งไป 
มีปัญหาไหม มีการติดต่อกลบัมาท่ีคุณบา้งไหมคะ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่
11 

ก็มีงานท่ีส่งไป อยา่งงานท่ีส่งไปเราส่งไม่ครบมนัก็เป็นปัญหาท่ีเรา
ตอ้งแก ้มนัก็มี 

ผู้สัมภาษณ์ มี Feedback กลบัมาใช่ไหมคะ แลว้กระบวนการความคิดของเขาล่ะ
คะเป็นยงัไง มีการแกปั้ญหาใหคุ้ณไดเ้ด่นชดัไหม 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่
11 

มี 

ผู้สัมภาษณ์ บอกเป็นขั้นตอนหรือการวเิคราะห์ออกมา 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่
11 

ก็ผมจะเนน้เก่ียวกบัการขนส่ง..(04.35) เราก็จะมีการแพคก้ิงงาน 
โดยท่ีก่อนหนา้เราจะมีการแพคก้ิงงาน แต่คนท่ีจดัส่งงานใหเ้ราก็
แพคก้ิงงานใหเ้รา 

ผู้สัมภาษณ์ เป็นการน าเสนอใหใ้ช่ไหมคะ 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่
11 

ครับ 

ผู้สัมภาษณ์ ก็แสดงวา่มีการคิดในส่วนของระบบ อยา่งเป็นระบบ และคิด 
เชิงสร้างสรรคใ์หเ้กิดการพฒันาใช่ไหมคะ แลว้ดา้นการมุ่งบริการล่ะ
คะ ซพัพอร์ตดีไหมคะ 
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ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่
11 

ใหดี้มากเลย คือปกติงานเร่งงานด่วนอยา่งน้ี ถา้ผมตามแลว้บางที 
ใหน้อ้งท่ีเขาตามคุยกบัคุณนิธิ 

ผู้สัมภาษณ์ ตรงน้ีน่ะค่ะถา้เกิดวา่ในเร่ืองของความมุ่งมัน่ในหนา้ท่ี ให้งานท่ี
ออกมาประสบความส าเร็จ เขามีความมุ่งมัน่ คุณสามารถมองเห็น 
ไดช้ดัเจนไหมคะวา่คนน้ีมุ่งมัน่หรือวา่แลว้แต่อะไรก็ได ้ชา้ ๆ อะไร
อยา่งน้ี หรือวา่เป็นยงัไงบา้งคะในสายตาของคุณ หรือวา่ในท่ีคุณพบ
เห็นมา 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่
11 

ก็อยา่งท่ีพดูไปเม่ือก้ีนะครับ กรณีเกิดงานเร่งด่วนเน่ีย..(05.46) ผมก็ 
ไม่สามารถส่งงานไดแ้ต่ทุกเคส ทุกคร้ังไดเกียวเองก็ซพัพอร์ต 
ไดต้ลอด 

ผู้สัมภาษณ์ แลว้ในดา้นของการส่ือสาร 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่
11 

ก็ประสานงานกนัตลอด 

ผู้สัมภาษณ์ แลว้มีความเป็นผูน้ าไหมคะ 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่
11 

มีครับ 

ผู้สัมภาษณ์ แลว้เคยเห็นเขามีความเครียดกลบัมาแลว้เขาสามารถจดัการ
ความเครียด หรือวา่ปล่อยความเครียดนั้นออกมาใหคุ้ณรับฟังบา้งไหม
คะ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่
11 

ก็ไม่มีครับ แต่มนัก็จะเป็นปัญหาเก่ียวกบั..อยา่งงานท่ีเราส่งไปล่าชา้ 
ซ่ึงเราส่งไปล่าชา้แต่เรายงัขอเร่งด่วน อนัน้ีก็มีปัญหาเหมือนกนั แต่วา่
ปกติคุยกนัตลอดวา่เราตอ้งการก่ีเซตจ านวนเท่าไหร่ 

ผู้สัมภาษณ์ แลว้คิดวา่ในส่วนผูบ้ริหารขององคก์รของเราเน่ียค่ะ คิดวา่อะไรท่ีเขา
เป็นจุดเด่นของเขาเลย แลว้มนัสามารถท่ีจะท าใหง้านท่ีคุณ
ประสานงานเน่ียผา่นพน้ไปไดด้ว้ยดี 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่
11 

จุดเด่นก็คือรวดเร็ว แลว้คุณภาพก็โอเคครับ 

ผู้สัมภาษณ์ ขอบคุณมากค่ะ ในส่วนของการสัมภาษณ์น้ีเป็นเพื่อการพฒันาและ
ปรับปรุงองคก์รของเรานะคะ ยงัไงวนัน้ีก็ขอบคุณมากส าหรับ 
ความร่วมมือในการตอบแบบสัมภาษณ์ในคร้ังน้ี ขอบคุณมากค่ะ 
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ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่12 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 23 มีนาคม 2560 
ผู้สัมภาษณ์ พบวา่ผูบ้ริหารในกลุ่ม มิโดริไก ประเทศไทย มีความสามารถ 

ดา้นการจดัการองคก์รในดา้นการมีวสิัยทศัน์ การบริหาร 
การเปล่ียนแปลง การวางแผนเชิงกลยทุธ์ และการบริหารจดัการ 
เชิงกลยทุธ์ หรือไม่ อยา่งไร 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่
12 

มีการจดัการความเปล่ียนแปลงโดยวธีิการท่ีพยายามแอค็ชัน่เร็วคะ 
สามารถด าเนินการไดเ้ป็นอยา่งดี ส่วนการมีวสิัยทศัน์ อาจเป็นเร่ือง
ภายในขององคก์ร จึงไม่สามารถทราบไดน้ะคะ ทางดา้นการวางแผน
เชิงกลยทุธ์ ก็มีบา้งนะคะ มีการแจง้แผนการด าเนินงานมาอยูเ่สมอ 
ซ่ึงทางเราเองก็จะไดท้ราบถึงแผนการด าเนินงานและจะไดเ้ตรียมการ
รับมือไดท้นั 

ผู้สัมภาษณ์ พบวา่ ผูบ้ริหารในกลุ่ม มิโดริไก ประเทศไทย มีความสามารถ 
ดา้นการจดัการองคก์รในดา้นการมุ่งพฒันาองคก์ร หรือไม่ อยา่งไร 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่
12 

มีการปรับปรุงอยูต่ลอดเวลา ซ่ึงสามารถมองเห็นไดเ้ลยวา่ องคก์ร 
มีการพฒันาไปในทางท่ีดีข้ึน ซ่ึงก็ส่งผลดีกบัเราท่ีจะด าเนินธุรกิจ
ร่วมกนัต่อไปไดอ้ยา่งราบร่ืน 

ผู้สัมภาษณ์ พบวา่ผูบ้ริหารในกลุ่ม มิโดริไก ประเทศไทย มีความสามารถ 
ดา้นการจดัการองคก์รในดา้น การเจรจาต่อรอง และการบริหาร 
ความขดัแยง้ หรือไม่ อยา่งไร 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่
12 

ดา้นการเจราต่อรอง ก็เห็นอยูเ่สมอ แต่ไม่ใช่เจรจาเพื่อลดราคา 
แต่มีการต่อรองการส่งมอบ โดยมีเหตุผลท าใหเ้ราเขา้ใจวา่ส่ิงท่ีร้องขอ
ไปเพื่ออะไร แลว้เราก็สามารถไปด าเนินการต่อได ้ดา้นความขดัแยง้
นอ้ยมาก เพราะจะจดัการปัญหาก่อนเกิดความขดัแยง้ ซ่ึงถือไดว้า่ช่วย
ใหเ้ราท างานดว้ยกนัไดอ้ยา่งราบร่ืน 

ผู้สัมภาษณ์ พบวา่ผูบ้ริหารในกลุ่ม มิโดริไก ประเทศไทย มีความสามารถ 
ดา้นการจดัการคน ในดา้นการปรับตวัและยดืหยุน่ ความเช่ียวชาญ 
การบริหารหรือไม่ อยา่งไร 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่
12 

การยดืหยุน่ค่อนขา้งสูง แต่ทราบวา่ไม่ไดเ้ป็นผลดีเท่าไหร่ แต่ก็ท  าให้
เราท างานกนัง่ายข้ึนและเช่ือวา่ผูบ้ริหารมีความเช่ียวชาญ 
ในการบริหารงานเพื่อสร้างความยดืหยุน่ท่ีเป็นประโยชน์ทั้งสองฝ่าย 
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ผู้สัมภาษณ์ พบวา่ผูบ้ริหารในกลุ่ม มิโดริไก ประเทศไทย มีความสามารถ 
ดา้นการจดัการคน ในดา้นการท างานเป็นทีม การประสานงาน  
การสร้างมนุษยสัมพนัธ์ การมอบหมายงาน หรือไม่ อยา่งไร 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่
12 

ดา้นการบริหารทีมงานของท่ีน่ีถือวา่ดีมาก มีการประสานงานกนัอยู่
ตลอด ยิง่ทุกวนัน้ีเรามีเทคโนโลยเีขา้มาช่วย ท าใหก้ารประสานงาน
เป็นไปอยา่งรวดเร็ว และเห็นชดัไดท้นัทีวา่มีการอพัเดทงานไปแลว้
อยา่งไร และส่งผลใหเ้รามีสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งคู่คา้ดว้ย 

ผู้สัมภาษณ์ พบวา่ผูบ้ริหารในกลุ่ม มิโดริไก ประเทศไทย มีความสามารถ 
ดา้นการจดัการคน ในดา้นการพฒันาบุคลากร หรือไม่ อยา่งไร 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่
12 

การพฒันาบุคลากร เห็นไดช้ดัเลยวา่ เม่ือไหร่ท่ีมีการเปล่ียนแปลง 
ผูป้ระสานงาน จะไดรั้บการส่งต่องานไดต้รงกนัเสมอ ท าใหคิ้ดไดว้า่ 
ผูบ้ริหารมีความสามารถดา้นการพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตนเอง
เสมอจริง ๆ ไม่อยากเอาไปเปรียบกบัเจา้อ่ืน ๆ แต่ท่ีน่ีมีการปรับปรุง
แบบกา้วกระโดดมาก ภายในระยะเวลาท่ีไดติ้ดต่อประสานงานกนัมา 

ผู้สัมภาษณ์ พบวา่ผูบ้ริหารในกลุ่ม มิโดริไก ประเทศไทย มีความสามารถ 
ดา้นการบริหารงาน ในดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การตดัสินใจ 
การติดตามและประเมินผลการปฏิบติังาน หรือไม่อยา่งไร 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่
12 

การตดัสินใจของผูบ้ริหารมีความเด็ดขาด และเขา้ใจไดง่้าย 
ส่วนการติดตามประเมินผลการปฏิบติังาน เห็นไดช้ดัเลยวา่เรามีส่ง
ขอ้มูลเพื่อแจง้เตือนผลการประเมินเป็นประจ า 

ผู้สัมภาษณ์ พบวา่ผูบ้ริหารในกลุ่ม มิโดริไก ประเทศไทย มีความสามารถ 
ดา้นการบริหารงาน ในดา้นการคิดเชิงวเิคราะห์ การคิดเชิงกลยทุธ์ 
การคิดเชิงระบบ การคิดริเร่ิมสร้างสรรคมี์หรือไม่ อยา่งไร 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่
12 

ไม่ลืมปัญหา มีการคิดอยูต่ลอดเวลา วา่จะช่วยกนัแกไ้ขปัญหาอยา่งไร 
อยา่งเช่นกิจกรรม คิวซีซี ท่ีไดด้ าเนินการกนัมา ท าให้รู้วา่เราจะตอ้งคิด
อยา่งไร มีแนวทางในการแกไ้ขปัญหาอยา่งเป็นระบบ ถือไดว้า่ทุกคร้ัง
มีการสอนใหเ้รารู้จกัคิดเช่นกนั 

ผู้สัมภาษณ์ พบวา่ผูบ้ริหารในกลุ่ม มิโดริไก ประเทศไทย มีความสามารถ 
ดา้นการบริหารงาน ในดา้นการบริหารทรัพยากร การจดักระบวนการ 
การมีจิตมุ่งบริการ หรือไม่ อยา่งไร 
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ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่
12 

มีการแจง้ใหท้ราบเสมอวา่ องคก์ารมีนโยบายในการการลดตน้ทุน  
แต่ก็จะด าเนินการภายใตค้วามเป็นไปได ้เพื่อใหส้ามารถส่งมอบงาน
ไดส้ าเร็จ ไม่ถึงขนาดวา่จะไม่ไดเ้ลยทีเดียว 

ผู้สัมภาษณ์ พบวา่ผูบ้ริหารในกลุ่ม มิโดริไก ประเทศไทย มีคุณลกัษณะส่วนบุคคล
ในดา้นความเช่ือมัน่ในตนเอง การยดึมัน่ในจริยธรรม ความมุ่งมัน่ 
ในหนา้ท่ีการ หรือไม่ อยา่งไร 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่
12 

เห็นไดช้ดัเลย วา่มีความเช่ือมัน่ในตนเอง ดา้นจริยธรรมก็เช่นกนั  
ทางเราไม่เคยไดรั้บการร้องขอวา่ตอ้งการอะไร หรือของก านลัใด ๆ 
ถือวา่ท่ีน่ีมีจริยธรรมมาก 

ผู้สัมภาษณ์ พบวา่ ผูบ้ริหารในกลุ่ม มิโดริไก ประเทศไทย มีคุณลกัษณะ 
ส่วนบุคคลในดา้นการส่ือสาร การเป็นผูน้ า หรือไม่ อยา่งไร 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่
12 

การส่ือสาร มีส่งขอ้มูลแผนการผลิตมาตลอด ท าใหเ้ราทราบ
สถานการณ์การผลิตเสมอ เพื่อเราจะไดร้องรับไดท้นั เป็นส่ิงท่ีดี  
ดา้นความเป็นผูน้ าก็มีใหเ้ห็นพอสมควร 

ผู้สัมภาษณ์ พบวา่ผูบ้ริหารในกลุ่ม มิโดริไก ประเทศไทย มีคุณลกัษณะส่วนบุคคล
ในดา้นการจดัการความเครียด หรือไม่ อยา่งไร 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่
12 

คนเราเครียดกนัทุกคน แต่การแสดงออกวา่จดัการอยา่งไร ถือเป็น
บุคลิกลกัษณะของผูบ้ริหารเลยตั้งแต่ติดต่อประสานงานกนัมา 
ความเครียดและความกดดนัต่าง ๆ มีใหเ้ห็นอยูเ่สมอ แต่เราก็สามารถ
จดัการได ้ซ่ึงถือวา่เป็นส่ิงท่ีดี 




